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Título de la tesis: "El éxito de carrera de la mujer ejecutiva: Un estudio exploratorio" 
Autor(es):  Arias Guzmán, Miguel Ángel 
Borja Rosales, Gabriela Jessenia 
Bueno Saavedra, Lis Roxana 
Cisneros Gómez, Edith 
Resumen: 
El propósito de la presente investigación es examinar algunos de los factores encontrados 
en la literatura que influyen en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, para lo cual se 
desarrolló un modelo conceptual, en base al modelo planteado por Metz (2005), quien 
buscaba conocer si los hijos y otros factores relacionados en la persona afectan el avance 
profesional de las mujeres. El modelo conceptual de la presente investigación propone que 
el éxito extrínseco e intrínseco en la carrera de la mujer ejecutiva se ve influenciado por 
factores tales como el número de hijos, la postergación de la maternidad, las barreras que 
limitan el desarrollo profesional de la mujer (estereotipos de género, cultura organizacional 
y conflicto trabajo-familia) e impulsores que facilitan su camino al éxito profesional 
(educación, red de contactos (networking) y tutoría (mentoring)). 
En el desarrollo del diseño y método del trabajo de investigación, se realizó un estudio del 
tipo cuantitativo, no experimental, de corte transversal, para lo cual se utilizó un cuestionario 
virtual de 43 preguntas, dirigido a 246 mujeres ejecutivas dependientes, mayores de 25 años 
de Lima Metropolitana, durante el mes de marzo del 2019. 
De los resultados obtenidos, se concluye que no existe suficiente evidencia empírica para 
afirmar, que el número de hijos tiene una influencia negativa en el éxito de la carrera de la 
mujer ejecutiva; por otro lado, en cuanto a la postergación de la maternidad, tampoco se 
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puede afirmar que tiene una influencia positiva en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. 
Asimismo, se rechaza la influencia negativa de las barreras cultura organizacional y 
estereotipos de género en el éxito extrínseco e intrínseco. A su vez, si se acepta la influencia 
negativa de la barrera conflicto trabajo-familia en el éxito intrínseco, sin embargo, no se 
acepta la influencia negativa del conflicto trabajo-familia en el éxito extrínseco de la mujer 
ejecutiva. Por otro lado, se afirma la influencia positiva de los impulsores como la educación 
y la red de contactos (networking) en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. Por último, 
con referencia al impulsor tutoría (mentoring) los resultados muestran que esta variable tiene 
una influencia positiva sólo en el éxito intrínseco.  
Finalmente, es importante resaltar que la presente tesis, busca ser una fuente importante de 
información para futuras investigaciones que profundicen el estudio de otras variables, tales 
como; la meritocracia, el apoyo de la pareja para el cuidado de sus hijos, la interacción del 
estado civil y los hijos, debido a que el estado civil podría no ser una barrera para el avance 




CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 
Las últimas décadas se han caracterizado por una serie de cambios en la participación 
de la mujer en el ámbito laboral. Esta participación varía dependiendo del país, lo que 
se refleja en su desarrollo económico, niveles sociales y niveles de educación (Delfino, 
2005; Verick, 2014). Actualmente según la OIT (2018) la participación mundial de las 
mujeres en la fuerza laboral es de 48,5%, de las cuales el 24% en promedio ocupan 
cargos de dirección empresarial, siendo líder Europa del Este con una participación de 
36% (Centrum PUCP; WomenCEO Perú & PwC Perú, 2018).  
El aumento porcentual de la fuerza laboral femenina, en América Latina se ha dado de 
manera progresiva y constante en los últimos 11 años, pasando de 48,7% en 2007, a 
50,2% en el tercer trimestre del 2017; mientras que, la participación masculina ha 
decrecido en el mismo periodo, de 75,8% en 2007 a 74,4% en el tercer trimestre del 
2017 (Centrum PUCP et al., 2018). El Perú no es ajeno a esta tendencia mundial, y en 
las últimas décadas la brecha de participación laboral entre mujeres y varones ha 
disminuido como consecuencia del aumento de la tasa de actividad femenina, la que se 
ha incrementado en 7,6 puntos porcentuales (periodo 1997 - 2015), pasando de 54,7% 
a 62,3% de participación en el mercado laboral; mientras que los varones sólo 
aumentaron su participación de 80,0% a 81,0 % en el mismo periodo (INEI, 2016). 
Si bien el mercado laboral muestra una tendencia creciente en cuanto a las 
oportunidades laborales para las mujeres, existe aún una desventaja comparativa con 
relación a sus homólogos masculinos (Selva, Pallares & Sahagún, 2013), debido a que 
aún se perciben creencias generalizadas de supuestos rasgos y roles que poseen varones 
y mujeres (el varón como proveedor económico del hogar y la mujer como responsable 
del cuidado doméstico y familiar), que limitan a la mujer para realizar diversas 
actividades, que por su condición física y mental no podrían ser llevadas a cabo por ella 
(Diekman & Eagly, 2000; Baron & Byrne, 2005; Abramo, 2003; Álvarez & Gómez, 
2011). 
Según Delfino (2005) la creciente incursión de la mujer en el entorno laboral está ligada 
principalmente a la educación, factor que desempeña un papel importante en la tasa de 




y autorrealización, permitiendo a las mujeres posicionarse en cargos de decisión y 
gestión que antes sólo estaban reservados para varones. Sin embargo, a pesar del 
creciente número de mujeres directivas y ejecutivas, éstas aún están en desventaja frente 
a sus pares masculinos, debido a que muchas de las mujeres ejecutivas se encuentran, 
todavía en la disyuntiva de optar por su desarrollo profesional o ser madres, debido a 
sus compromisos laborales (Catalyst, 2003). 
El presente estudio está orientado a evaluar la influencia de los hijos, la postergación de 
la maternidad en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, asimismo se analizará como 
otros factores (barreras e impulsores) influyen en dicho éxito. A continuación, 
presentaremos, los antecedentes, el problema de investigación, el propósito, la 
naturaleza, justificación y delimitaciones de esta investigación. 
1.1. Antecedentes 
La presencia de la mujer en el ámbito laboral, ha generado un cambio social, en el que 
ya no sólo se les atribuye como rol principal la maternidad, sino también se las ve como 
mujeres que buscan su avance profesional y más allá de ello el éxito. En referencia, a la 
mujer en el trabajo, existe una amplia literatura que evalúa la influencia de la 
incorporación de la mujer en el trabajo y como el trabajo impacta en su vida personal y 
familiar, de los cuales se pudo observar que muchos de ellos son estudios cualitativos. 
El estudio de Morgan (2015), USA, “La penalidad de la maternidad y su impacto en las 
decisiones de carrera de las mujeres trabajadoras”, indica que las mujeres experimentan 
una brecha salarial en comparación a sus pares masculinos, asimismo se identifica una 
serie de factores, como las dificultades para obtener un empleo, y la falta de 
oportunidades de avance en sus carreras profesionales o posiciones ejecutivas, las 
cuales en conjunto relacionan una penalización en la maternidad. 
Según, Brown (2010), USA, en su estudio “La relación entre la maternidad y el avance 
profesional”, se menciona que existe una relación negativa significativa y persistente 
entre la maternidad y el desarrollo profesional de una mujer, ya que si bien las mujeres 
tratan de encontrar un equilibrio, enfrentan una lucha constante que depende de sus 




empleadores, acuerdos o políticas de trabajo amigables que apoyan al trabajo laboral de 
la mujer. 
Por otro lado, en los resultados del estudio de McIntosh, McQuaid, Munro & Dabir 
(2012), realizado en Escocia, se sostiene que la maternidad tiene un efecto perjudicial 
en la carrera de la mujer y que a mayor cantidad de hijos las posibilidades de desarrollo 
se reducen. Asimismo, los resultados indican que el grado de desarrollo de su carrera se 
ve restringido por la edad de los hijos ya que cuanto más pequeños sean, mayor es la 
influencia de la maternidad. A esto se suman, las dificultades que experimentan las 
mujeres en la vida laboral debido a los prejuicios y estereotipos de género que limitan 
su desarrollo profesional. 
A su vez, Solé y Parella (2004), España, en su estudio “Nuevas expresiones de la 
maternidad” indica que las mujeres manifiestan cada vez menos su deseo de tener hijos, 
y esto puede verse reflejado en los índices de fecundidad de cada país, con la 
disminución del número de hijos, una tendencia que se inclina en la postergación de la 
maternidad y en algunos casos, incluso en la renuncia. En ese sentido, los resultados 
muestran una carencia de corresponsabilidad masculina en el cuidado de los hijos, así 
como también una ausencia de políticas que apoyen a las mujeres madres dentro de las 
estructuras empresariales, dichos factores no encajan con las nuevas expectativas de las 
mujeres de hoy, de modo que todo ello influye en la mujer profesional al momento de 
decidir ser madres y buscar una vida profesional plena. 
Por otro lado, en un estudio realizado en Colombia por Cardona (2017) “Maternidad y 
trabajo, ¿experiencias encontradas?: las mujeres directivas en la ciudad de Cali”, se 
analiza a las mujeres que han logrado asumir cargos de dirección en sus trabajos, debido 
a que han priorizado su desarrollo profesional, y que a su vez han logrado formar una 
familia, razón por que han tenido que asumir estrategias que le permitan sobrellevar el 
rol profesional y el rol de la maternidad. Parte de estas estrategias es su libertad de 
decidir de si ser madre o no, impactando la estructura demográfica, ya que se refleja en 
la disminución del número de hijos por mujer. 
En el Perú se han identificado otros estudios también cualitativos como: “Conciliar la 
vida laboral y personal, un nuevo desafío para la mujer profesional con hijos” 




en donde la postergación de los roles de la mujer (asociados al matrimonio, la 
maternidad o al rezago profesional) no se ven afectados, ya que las mujeres no optan 
por la posibilidad de postergar el matrimonio y la maternidad, además de acuerdo a este 
estudio el no poder conciliar la vida laboral con la vida personal, genera en las mujeres 
con hijos un sentimiento de culpa, de manera que el tiempo de ausencia en la familia es 
compensado con obsequios materiales a los hijos, haciendo que se pierda el enfoque de 
una adecuada educación. Los resultados sugieren que no existen diferencias en la 
posibilidad de ascenso entre colaboradores varones y mujeres. 
Recientemente, diferentes estudios se han centrado en la participación de las mujeres 
en los puestos de dirección y toma de decisiones, en tal sentido la incorporación de 
mujeres en el mercado laboral trae consigo ideas preconcebidas o sesgos inconscientes 
sobre su rol en el trabajo y en la familia. Estos estudios parten del hecho de haber 
identificado un fenómeno que ya se analizaba desde los ochenta, y que Bozon (1995) y 
Abramo (2004) denominaron como las transformaciones en las relaciones de género, 
sustentadas en una mayor autonomía femenina. 
En suma, esta amplia literatura se basa, en su mayoría en estudios cualitativos generados 
a partir de entrevistas cuyos resultados se muestran en artículos de organizaciones 
internacionales, informes de organismos no gubernamentales, y reportes de 
organizaciones privadas, que enfocan el rol de la mujer desde ámbitos como el laboral, 
político, económico, social y psicológico (Machado & Vela, 2015). Sin embargo, son 
pocos los estudios cuantitativos que profundizan este tema, por ejemplo, el estudio de 
la “Satisfacción Laboral de las Mujeres Ejecutivas” por Isla, Ordinola, Rondán y 
Villalba (2017); quienes resaltan que existen diferencias significativas en relación a las 
mujeres ejecutivas con y sin hijos; los resultados sugieren que las mujeres ejecutivas 
que tienen hijos tienden a percibir una menor satisfacción laboral en comparación a las 
que no tienen hijos, en cuanto a mejoras en el entorno del trabajo, sueldos, sobrecarga 
laboral, premios por logros y satisfacción en las actividades que realiza en su trabajo.  
Asimismo, el estudio de Metz (2005), quien hace un análisis sobre si el hecho de tener 
hijos afecta el desarrollo profesional de las mujeres, al influir factores como la situación 
personal, la capacitación y las horas de trabajo. Asimismo, examina la presencia de 




En base a estos últimos estudios y ante la creciente presencia de la mujer en la fuerza 
laboral, planteamos la presente investigación para así contribuir con futuras 
investigaciones, ya que resulta de gran importancia entender qué factores contribuyen 
o inhiben el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. 
1.2. Problema de Investigación 
En la actualidad, la creciente incursión de las mujeres ejecutivas en los contextos 
organizacionales hace que ellas tengan que sobrellevar diversos roles y 
responsabilidades para lograr el equilibrio entre el ámbito profesional y familiar 
(Garrido, Gallegos & Hernández, 2015). La búsqueda de dicho equilibrio, viene siendo 
un patrón que se presenta en muchos países, debido a la presencia de diferentes factores 
que afectan su carrera en las distintas realidades y culturas, e incluso considerando las 
distintas percepciones que tienen las mujeres de diferentes edades (McIntosh et al., 
2012; Chinchilla, Poelmans & León, 2005).  
McIntosh, et al. (2012), evidencia que luego de muchos años de legislación sobre 
igualdad de oportunidades, la maternidad todavía limita el desarrollo profesional de las 
mujeres. Si bien el efecto de la maternidad, las horas de trabajo, las interrupciones en la 
carrera y los niños en edad escolar en la progresión de la carrera se ha discutido 
ampliamente, su escala y magnitud reales han recibido menos atención. 
Por su parte Chinchilla et al. (2005) menciona que no sólo las legislaciones o la cultura 
organizacional son las razones que dificultan el acceso de las mujeres a puestos 
directivos, sino también una serie de frenos. Asimismo, se considera a otros factores 
positivos que impulsan el desarrollo profesional, por otro lado, existe una cuestión de 
prioridades en donde son ellas mismas las que rechazan las promociones a cargos más 
rígidos y exigentes a fin de cumplir con su rol de madre o esposa.  
En consecuencia, se plantea la pregunta de investigación, ¿Qué factores influyen en el 
éxito de la carrera de la mujer ejecutiva?, a fin de conocer los desafíos que debe 
enfrentar la mujer y los mecanismos de apoyo en su camino al crecimiento profesional. 
1.3. El Propósito de la Investigación 
La presente investigación tiene como objetivo principal, explorar algunos de los 




ejecutiva, tales como: las barreras (Estereotipos de género, Cultura organizacional y 
Conflicto familia-trabajo), los impulsores (Red de Contactos (Networking), Tutoría 
(Mentoring) y Educación), el número de hijos y la postergación de la maternidad. Para 
ello estos factores son integrados en un sólo modelo conceptual que explica la influencia 
del número de hijos, la postergación de la maternidad, las barreras e impulsores en el 
éxito extrínseco e intrínseco de la carrera. 
Para tal fin se plantea un estudio cuantitativo en base a una muestra de ejecutivas 
residentes en Lima Metropolitana que laboran en distintos sectores económicos.  
1.4. Naturaleza del estudio (Alcance) 
La presente investigación ha sido realizada para determinar la influencia del número de 
hijos, la postergación de la maternidad, las barreras (Estereotipos de género, Cultura 
organizacional y Conflicto familia-trabajo) y los impulsores (Red de Contactos 
(Networking), Tutoría (Mentoring) y Educación) en el éxito de la carrera de la mujer 
ejecutiva. Para lo cual se realizó una encuesta, con una muestra de conveniencia, no 
probabilística, dirigida a 246 ejecutivas de la ciudad de Lima Metropolitana, quienes 
son dependientes con puestos de trabajo desde asistentes, analistas o supervisoras hasta 
presidentas o directoras. 
Aunque la literatura en este tema no muestra marcos teóricos profundos, se decidió 
realizar un estudio cuantitativo, para verificar las relaciones entre los constructos 
establecidos en la literatura. 
1.5. Justificación y Contribución de la Tesis 
La creciente presencia de la mujer en el ámbito laboral, ha generado mucho interés entre 
los investigadores, quienes han analizado diferentes tópicos relacionados no sólo a su 
incursión en el ámbito laboral sino también a su presencia en los puestos directivos. 
Entre los principales temas investigados se encuentran las brechas salariales, los 
estereotipos, la cultura organizacional, el conflicto trabajo-familia, entre otros. Sin 
embargo, existen muy pocos estudios referidos a la influencia de la maternidad, 
medidos a través del número de hijos y la postergación en el éxito de la carrera de la 
mujer ejecutiva, razón por la que se considera necesario realizar un estudio cuantitativo 





La presente investigación ha sido realizada, tomando una muestra no probabilística, de 
mujeres ejecutivas dependientes en Lima Metropolitana. Para tal fin se considera la 
definición de mujer ejecutiva de Dutton y Ashord (1993), que considera como mujer 
ejecutiva a las que se encuentran comprendidas entre dos o tres niveles por debajo del 
gerente general (rango alto) y un nivel arriba de los mandos operacionales (rango 
medio). 
A su vez, el diseño de la investigación es transversal, por lo que los datos se recolectan 
en un tiempo dado, de manera que lo que se hace es “tomar una fotografía” de algo que 
está sucediendo en un momento específico, con la finalidad de comenzar a conocer una 
variable poco estudiada, por lo que no se puede extrapolar los resultados, sin embargo, 
constituye un preámbulo para futuras investigaciones (Hernández, Fernández & 
Baptista, 2014). 
Por otro lado, el estudio no considera a las mujeres con trabajos independientes, debido 
a que la realidad laboral a la que están afectas difiere de una cultura organizacional 
ordinaria, lo que impide determinar que los resultados puedan ser generalizados a todas 
las mujeres a nivel nacional. 
1.7. Organización de la Tesis 
El resto de la tesis está organizado en cuatro capítulos que se describen a continuación. 
En el segundo capítulo se realiza la revisión de la literatura, destacando los estudios 
sobre la mujer ejecutiva en la literatura, la mujer ejecutiva en el trabajo, la maternidad 
y familia, y el éxito de la carrera; así como el planteamiento del modelo y las hipótesis 
de la presente investigación, basado en la propuesta de Metz (2005), que relaciona a los 
hijos y otros factores centrados en la mujer, con el avance profesional de las mujeres 
gerentes. 
En el tercer capítulo se plantea el diseño del modelo de investigación, las variables de 
estudio, así como la descripción de cada una de ellas, incluyendo los procedimientos 
para la recopilación y procesamiento de datos, y la elaboración del instrumento de 
investigación (cuestionario). Posteriormente se describe la prueba piloto y se verifica la 




definitivo. El propósito de este capítulo es analizar si el instrumento de investigación es 
confiable para el estudio de los factores que influyen en el éxito del desarrollo 
profesional de las mujeres ejecutivas. 
En el cuarto capítulo se presentan los resultados del análisis, estableciendo en primer 
lugar la validez y confiabilidad del instrumento del levantamiento de datos y luego la 
presentación de los resultados de las pruebas estadísticas; se evalúa la relación de las 
variables, validando las hipótesis planteadas. El propósito de este capítulo es analizar 
los resultados obtenidos, con la finalidad de que las hipótesis planteadas sean 
comprobadas. 
El quinto capítulo está constituido por las conclusiones de la investigación, la discusión 
de los resultados y su implicancia, así como la descripción de las posibilidades para el 





CAPÍTULO II: REVISIÓN DE LA LITERATURA, MARCO TEÓRICO Y 
PROPUESTA DE MODELO 
En este capítulo se hace una revisión de los conceptos generales y estudios de 
investigación relacionados a la mujer ejecutiva, enfocándonos principalmente en 
algunos factores que influyen en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, los cuales 
han sido compilados en una tabla resumen, describiendo cada uno de ellos con sus 
principales hallazgos (Apéndice N°1). En base a la revisión realizada, se hace un 
esquema (Figura N° 2.1) donde se muestra la clasificación de los temas investigados, 
dividiéndolo en cuatro puntos principales, los cuales son: la mujer ejecutiva en la 
literatura, la mujer ejecutiva en el trabajo, maternidad y familia, y el éxito de la carrera 
de la mujer ejecutiva. Dentro de cada uno de esto temas se abordan los diferentes 
enfoques investigados, tales como los estereotipos de género, el liderazgo femenino, la 
brecha salarial, entre otros; también se revisan los factores que pueden ser los 
impulsores o, por el contrario, aquellos que limitan el pleno desarrollo de una mujer en 
el ámbito laboral; explorando las distintas decisiones a las que se enfrentan las 
ejecutivas para encontrar el equilibrio entre su rol en la familia y su desarrollo 
profesional. Luego de la revisión de los estudios, se pasa al desarrollo del modelo 
teórico, y el planteamiento de las hipótesis que busca investigar la influencia de los 
hijos, la postergación de la maternidad, así como las barreras e impulsores en el éxito 








Figura N°2.1: Revisión de la literatura. 
Fuente: Elaboración propia. 
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2.1. La mujer ejecutiva en la literatura 
La creciente incursión de la mujer en el mercado laboral, ha generado un impacto social que 
viene siendo estudiado por diversos autores, quienes han investigado temas relacionados a 
su entorno laboral, familiar y personal. En base a la información recabada, se han 
seleccionado los temas más relevantes para el presente estudio, tales como los estereotipos, 
la segregación, la brecha salarial, la cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y el 
liderazgo femenino; los que son detallados a continuación. 
2.1.1. Estereotipo de género 
El estereotipo de género es el prejuicio o la atribución de características predeterminadas por 
la sociedad que deben poseer varones y mujeres para desempeñar sus roles en los diferentes 
ámbitos de su vida (Mihalčováa, Pružinskýa, Gontkovičová, 2015; Arbaiza, 2017); por 
ejemplo, se suele creer que las mujeres deben estar dedicadas al cuidado de los hijos y a las 
labores domésticas, lo que hace que las personas relacionen dicho género con una 
personalidad más amable, cálida y empática; mientras que los varones son percibidos como 
personas con conductas dominantes, de mayor estatus y poder, con habilidades como la 
asertividad, la autonomía, la competencia y la independencia (Eagly & Carly, 2003; Godoy 
& Mladinic, 2009).  
Dentro de la revisión de la literatura se han encontrado, estudios realizados en Chile, España, 
Nicaragua, Malta, Estados Unidos y Eslovaquia, que resaltan la presencia de creencias en las 
organizaciones, acerca de las características, conductas y roles que deben poseer los varones 
y las mujeres (Barberá, Ramos & Sarrió, 2003; Eagly & Carly, 2003; Cortis & Cassar, 2005; 
Clancy, 2007; Godoy & Mladinic, 2009; Mihalčováa, Pružinskýa & Gontkovičová, 2015); 
atribuyendo a ciertos cargos de dirección, cualidades y conductas predominantemente 
masculinas, por lo que, las mujeres deben asumir estas actitudes y roles estereotipados a fin 
de acceder a estos puestos, lo que representa un gran obstáculo para ellas (Barberá, et al., 
2003; Eagly & Carly, 2003; Cuadrado, Navas & Molero, 2004; Godoy & Mladinic, 2009). 
Además, según Zabludovsky (2007), cada vez que las mujeres pretenden ingresar a trabajos 
en puestos ejecutivos, se encuentran con estereotipos arraigados en las organizaciones. Por 




realidad se está empleando a dos personas (él mismo y su esposa), mientras que al contratar 
a una mujer casada se puede disponer solo de medio tiempo de trabajo, por el hecho de que 
ella posee responsabilidades en el hogar. 
El estudio realizado por Abramo (2003), resalta que los estereotipos están enraizados en 
varios países de América Latina; observándose que los salarios de las mujeres son, en 
promedio, inferiores a los de sus homólogos masculinos, esto se debe a que los empleadores 
suelen pensar que los costos de contratación femenina son superiores, ya que deben cumplir 
con ciertas legislaciones laborales asociadas, principalmente, a la maternidad y al cuidado 
infantil. Estas leyes incluyen licencia de maternidad, horario especial para la lactancia, 
protección contra el despido, disponibilidad de guarderías infantiles y permisos para el 
cuidado de los hijos enfermos. 
Sin embargo, en el estudio realizado por Martínez (1995), se concluye que la presencia de la 
mujer en el ámbito laboral puede influir de manera positiva, debido a que cuentan con 
actitudes y capacidades que promueven el trabajo en equipo y que son más acordes a las 
nuevas tendencias de cultura organizacional. En este sentido, Fisher y Ursul (2015) comentan 
que la participación de la mujer es un factor determinante en la construcción de nuevas 
formas de organización y gestión.  
Es importante resaltar que la mayoría de los estudios indican que los estereotipos dificultan 
el desarrollo profesional de las mujeres ejecutivas, pues impactan negativamente en su 
desempeño laboral, o en las oportunidades de conseguir empleo o ser promovidas (Cortis & 
Cassar, 2005; Clancy, 2007; Godoy & Mladinic, 2009; Mihalčováa et al., 2015). 
2.1.2. Brecha salarial por género 
La brecha salarial por género es la diferencia de remuneración recibida entre varones y 
mujeres para el mismo trabajo realizado (Geiler & Renneboog, 2015). En ese sentido, 
diversos autores han investigado los posibles factores que influyen en esta diferencia salarial; 
Budig y England (2001) y Abramo (2003) propusieron que la maternidad podría ser una de 
las principales causas de dicha diferencia salarial, debido a que los empleadores tienen la 
creencia, de que el rol principal de la madre es la crianza de los hijos, dejando en un plano 




las mujeres prefieren trabajar en empleos amigables para la familia y que por ende son de 
bajo salario.  
Si bien la presencia de la mujer en puestos ejecutivos se ha incrementado, la brecha salarial 
entre varones y mujeres, aún persiste (Vega, Santero, Castro & Gómez, 2016). Al respecto 
Geiler y Renneboog (2015) indica que hay un gran número de posibles causas que explican 
la brecha salarial y resalta las teorías de “piso pegajoso” (que significa que a pesar de la 
igualdad de oportunidades que tienen varones y mujeres para acceder a mayores posiciones 
laborales, la mujer prefiere mantenerse estancada en la parte inferior de la escala salarial, por 
la falta de ofertas convincentes) y “techo de cristal”(que hace referencia a que existe una 
mayor brecha salarial en la parte superior de la jerarquía empresarial), así mismo se resalta 
que es difícil generalizar la existencia de las brechas salariales porque existen pocas mujeres 
en puestos directivos. 
2.1.3. Cultura organizacional 
Según Solvas y Costa (2012), la cultura organizacional es un conjunto de valores, creencias 
y expectativas compartidas por las personas que integran una organización, siendo un factor 
que puede influir en el comportamiento y las actitudes de los colaboradores. Además, los 
autores, también sostienen que las organizaciones con culturas que promueven la igualdad 
de oportunidades tienen un mejor ambiente laboral con colaboradoras y colaboradores más 
satisfechos, en comparación a aquellas organizaciones que promueven la desigualdad de 
oportunidades. 
Si bien la presencia de varones y mujeres en los puestos de dirección se explica tanto por 
factores socioculturales como por aspectos relacionados a la cultura organizacional 
(Zabludovsky, 2007; Cárdenas de Santamaría, 2007), son las características de la cultura en 
la organización, las que influyen en el porcentaje de cargos de dirección ocupados por 
mujeres (Blum, Fields & Goodman, 1994). En ese sentido, la cultura organizacional que 
enfatiza la orientación humana, la alta equidad de género y la orientación de alto rendimiento, 
contribuye a generar más oportunidades de desarrollo para las mujeres ejecutivas (Bajdo & 
Dickson, 2001). No obstante, aún persisten organizaciones en donde la cultura organizacional 




El estudio realizado por Solvas y Costa (2012), clasifica la cultura organizacional en cuatro 
tipos: Jerárquica, relacionada con la eficiencia, coordinación y evaluación interna de las 
organizaciones; Grupo, que destaca la flexibilidad de la organización y su capacidad para 
trabajar en equipo; Racional, que tiene un enfoque externo, orientada a la búsqueda y el logro 
de los objetivos; y Desarrollo, relacionada con la flexibilidad hacia el entorno en el que se 
encuentra la organización, resaltando características como la creatividad y la adaptación. De 
estos cuatro tipos, la cultura del desarrollo mejora la percepción de igualdad de 
oportunidades, debido a su carácter innovador, al igual que la cultura de grupo ya que se da 
importancia a las relaciones personales, mientras que, por el contrario, la cultura jerárquica 
y la cultura racional dificultan la existencia de una percepción de igualdad de oportunidades 
debido a los comportamientos individualistas y competitivos.  
2.1.4. Conflicto Trabajo-familia 
Los diferentes estudios que analizan el equilibrio entre el trabajo y la familia utilizan 
diferentes términos para referirse a este fenómeno, tales como la percepción de trabajo-
familia (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999); balance trabajo y familia (Debeljuh & 
Jáuregui, 2004); balance vida profesional y vida familiar (Chinchilla, et al., 2006); 
conciliación entre trabajo y familia (Medina, Biedma & Ramos, 2015); interacción trabajo-
familia (Garrido, Gallegos & Hernández, 2015) y conflicto trabajo-familia (Tominc et al., 
2017). 
La interposición entre el trabajo y los aspectos de la vida familiar, debido a las mayores 
exigencias de las organizaciones, originan en las mujeres ejecutivas el conflicto trabajo-
familia, pues al ser ella considerada como la principal responsable de la conducción del 
hogar, se enfrenta a la disyuntiva de elegir entre su vida familiar y su desarrollo profesional 
(Tominc et al., 2017), lo que a su vez genera en ella angustia e insatisfacción (Nelson, 
Campbell, Hitt & Moesel, 1990).  
La influencia del trabajo en la vida familiar, se ve reflejado en el descenso del número de 
hijos, el retraso en la edad de maternidad, las rupturas matrimoniales y el menor tiempo para 
el cuidado de los hijos; por ello, se observa que en la medida en que las tareas del hogar sean 
compartidas entre el varón y la mujer, la incorporación de la mujer al mercado laboral será 




estudia la influencia de la vida familiar en el trabajo, e indica que las mujeres tienden a 
demorar más tiempo para ascender a puestos más altos en comparación con los varones, 
debido a que priorizan su responsabilidad de ser madres, dejando algunas veces su trabajo, o 
buscando trabajos más flexibles, a fin de cumplir con este rol.  
2.1.5. Liderazgo femenino 
Diversos estudios muestran la poca presencia femenina en puestos de liderazgo; las mujeres 
líderes son en su mayoría subestimadas, a pesar de su nivel educativo y el valor que pueden 
aportar a las organizaciones (Cárdenas de Santamaría, 2007). Sin embargo, a pesar de la baja 
presencia femenina en posiciones de liderazgo, la mayoría de las mujeres tienen la plena 
seguridad de que poseen las mismas oportunidades que los varones y sienten que el género 
no es un problema para avanzar a niveles de liderazgo (Lahti, 2013).   
Por otro lado, se distingue que tanto mujeres como varones tienen diferentes estilos de 
liderazgo, las mujeres asumen un liderazgo social el cual se centra más en aspectos 
comunicativos y expresivos (Cárdenas de Santamaría, 2007; Lahti, 2013), así mismo su 
estilo, es más cooperador, participativo, colaborador y basado en aspectos más emocionales, 
mientras que los varones, tienen un estilo competitivo, dominante, analista (Dunker, 2002; 
Arbaiza, 2017) y transaccional (Eagly & Carli, 2003). Dichos estilos se derivan de diferentes 
formas de motivación, diferentes objetivos y la cultura organizacional (Hannagan, 2008). 
En contraparte a lo anterior, existen otros estudios que no reconocen diferencias en los estilos 
de liderazgo de mujeres y varones, sosteniendo que no deberían ser diferenciados, ya que 
ambos están orientados a las tareas, metas y relaciones. Es por ello, que los roles de género 
se debilitan en el contexto laboral y organizacional (Lahti, 2015; Arbaiza, 2017). Sin 
embargo, para Cuadrado, Navas y Molero (2004) las características de género en las 
organizaciones influyen en los estilos de liderazgo, dificultando el acceso de las mujeres a 
los puestos de dirección, promoviendo determinados estilos de liderazgo (generalmente 
“masculinos). Dichas características masculinas se califican como más importantes que las 




2.2. Mujer ejecutiva en el trabajo 
El mundo laboral ha ido transformándose a lo largo de los siglos y, especialmente, en las 
últimas décadas, generando cambios que han modificado la organización del trabajo 
tradicional y la concepción de los roles laborales asociados a las mujeres. La progresiva 
incorporación de la mujer al mercado de trabajo ha producido una alteración en la estructura 
laboral y en los esquemas tradicionales, requiriendo de un análisis especial (Selva et al., 2013; 
Isla, Ordinola, Rondán & Villalba, 2017). 
A pesar de la inversión de las mujeres en su educación, su dedicación a la carrera profesional 
y la legislación sobre la igualdad de oportunidades, las mujeres ejecutivas siguen ocupando 
aún, sólo una pequeña parte de los puestos de dirección. A fin de entender los bajos niveles 
de participación femenina en puestos de dirección, se revisarán los obstáculos y los 
impulsores que se presentan en su carrera profesional; cabe mencionar que la literatura 
muestra pocos estudios relacionados a los factores que incentivan o impulsan la participación 
femenina en puestos de dirección, sin embargo, existen muchos estudios sobre las barreras 
que se presentan para el acceso de las mujeres a los puestos directivos (Chinchilla et al., 
2006). 
2.2.1. Barreras que enfrenta la mujer ejecutiva 
Las barreras son aquellos sucesos o condiciones que impide la carrera de las mujeres 
(Chinchilla et al., 2006; De Anca & Aragón, 2007), de acuerdo a la revisión de la literatura, 
algunos autores mencionan que los obstáculos que afrontan las mujeres ejecutivas están 
relacionados, con la falta de confianza en sus propias habilidades, falta de apoyo en las 
responsabilidades familiares, falta de políticas de flexibilidad y a la expectativa del rol que 
debe desempeñar según lo establecido por la cultura empresarial (Brougton & Miller, 2009; 
Garrido et al., 2015; Chinchilla et al., 2006). 
Por su parte, Cortis y Cassar (2005) clasifican las barreras en dos grandes categorías, internas 
y externas, las que pueden afectar la profesión de las mujeres. Los factores internos toman 
en cuenta las responsabilidades familiares y domésticas, que impiden el involucramiento de 




factores externos son consideradas como las barreras estructurales (impuestas por la cultura 
organizacional) y de actitud (basada en los estereotipos). 
Para De Anca y Aragón (2007), la mayor parte de las barreras identificadas, pertenecen a la 
categoría personal o social. Entre lo personal, se tiene, principalmente, la falta de autoestima 
o compromiso con la vida personal, y entre lo social, están las presiones sociales o 
estereotipos. Para los autores, la baja presencia de la mujer en los puestos de responsabilidad, 
es más un problema de decisión que de opciones. Es así, que los principales frenos que limitan 
su carrera profesional hacia la alta dirección son cuestiones personales. 
Para explicar las barreras u obstáculos que enfrentan las mujeres ejecutivas en su desarrollo 
profesional, Napasri y Yukongdi (2015) considera los cuatro niveles estudiados por los 
autores Ragins y Sundstrom, (1989): individuales, interpersonales, organizativos y sociales, 
asignándoles diferentes características, tales como rasgos de personalidad, problemas 
emocionales, falta de aspiración profesional y el equilibrio trabajo-familia (Nivel Individual); 
relaciones difíciles con los miembros del equipo de trabajo y la red del patriarcado (Nivel 
interpersonal); la cultura organizativa discriminatoria y las malas prácticas de recursos 
humanos en el reclutamiento y promoción (Nivel organizativo); y los estereotipos de roles 
de género y actitudes sociales hacia las mujeres (Nivel social), llegando a la conclusión de 
que el éxito de las mujeres ejecutivas está en función de los cuatro niveles de análisis 
mencionados. 
Por otro lado, en un estudio realizado por Olsson y Walker (2004) se afirma que una de las 
formas más rápidas para el desarrollo profesional es construyendo una identidad femenina 
en la cultura corporativa. Sin embargo, las cualidades requeridas para el ejecutivo son 
básicamente masculinizados. Razón por la que el estilo de gestión de las mujeres ejecutivas, 
tiende a la adopción de características masculinas (Collinson & Hearn, 2001). 
Dentro de las barreras es importante resaltar dos temas, bastante estudiados en relación a los 






Segregación ocupacional vertical 
La segregación vertical, conocida también como “techo de cristal”, merece una mención 
especial, dado que hace referencia a las barreras invisibles que enfrentan las mujeres al 
intentar acceder a posiciones de mayor nivel jerárquico, dificultando su desarrollo 
profesional (Daeren, 2000; Luci, 2010). En la práctica, esto se debe al predominio de los 
estereotipos que asocian, el rol principal del varón orientado a su desarrollo profesional, 
mientras que el papel de las mujeres está referido al cuidado familiar (Zabludovsky, 2007; 
De Anca & Aragón, 2007; Mihalčováa et al., 2015). 
Segregación ocupacional horizontal  
La segregación horizontal, se refiere al hecho de que existen carreras y actividades netamente 
asociadas al género femenino, por ejemplo, las direcciones operativas continúan siendo 
“territorio masculino”, mientras que las ejecutivas se concentran en las direcciones de 
Recursos Humanos, Relaciones Públicas y Mercadotecnia. De hecho, se considera que el 
incremento de la participación de las mujeres en las altas esferas, se explica en gran parte por 
la creciente incorporación en estas dos últimas áreas que antes no aparecían como direcciones 
generales dentro de los organigramas de muchas compañías (Zabludovsky, 2007; De Anca 
& Aragón, 2007; Mihalčováa et al., 2015). 
Selva et al. (2013) considera que mientras la segregación horizontal mejora, debido a que las 
mujeres están accediendo cada vez más a diferentes sectores y actividades; la segregación 
vertical se agrava, debido a que los puestos de mayor jerarquía siguen siendo ocupados por 
los varones. 
2.2.2. Impulsores para el desarrollo de la mujer ejecutiva 
Los impulsores son aquellos factores que promueven el desarrollo profesional, siendo los más 
relevantes: la motivación, la formación, la fortaleza psicológica y el sistema de valores 
(Chinchilla et al., 2006). En términos de motivación, los estudios indican que la búsqueda del 
desarrollo profesional y la autorrealización son las principales razones para que las mujeres 
accedan a cargos de dirección (De Anca & Aragón, 2007). Asimismo, Cardona (2007) refiere 
que los rasgos característicos de la mujer en cargos directivos, son: la creatividad, la 





Varios autores han demostrado que los programas de coaching, mentoría y redes de trabajo, 
ayudan a las mujeres ejecutivas a tener éxito en su carrera. Por ejemplo, algunas aplican la 
estrategia de participar en redes y grupos de trabajo, para desarrollar y mantener relaciones 
con otras personas que tienen el potencial de proporcionar trabajo o la asistencia profesional 
(Lyness & Thompson, 2000; Metz & Tharenou, 2001; Forret & Dougherty, 2004). Estos 
hallazgos apoyan el estudio publicado por Ragins y Cotton (1991) donde se indica que las 
mujeres enfrentan más barreras para obtener mentores que los varones, esto debido a la falta 
de modelos femeninos, mentoras, profesoras y redes de apoyo. 
Entre las estrategias de las mujeres ejecutivas, se identifica una fuerte inversión en el sistema 
de enseñanza formal, así como una temprana incorporación al mercado laboral, en 
actividades productivas acordes a su formación universitaria, permitiéndole escalar en los 
puestos de trabajo e incluso llegando a ocupar cargos gerenciales. Si bien, este avance es 
gracias a los grandes cambios sociales, culturales, económicos y laborales que se vienen 
dando (Delfino, 2005), cabe mencionar que la cultura organizacional juega un rol importante 
en la carrera de la mujer, ya que si esta refleja una alta orientación humana, alta equidad de 
género y orientación de alto rendimiento, proporcionará oportunidades para el avance de las 
mujeres en las organizaciones.  
2.3. Familia y Maternidad 
La incursión de la mujer en el mercado laboral, repercute también en la institución de la 
familia, dando lugar a la transformación del modelo familiar tradicional, donde el rol 
principal de la mujer era el cuidado del hogar y el del varón era ser el proveedor de la familia 
(Solé & Parella, 2004). Hoy en día, la mujer tiene autonomía sobre su capacidad reproductiva 
y puede planificar junto a su pareja los hijos que van a concebir, e  incluso pueden decidir no 
tener hijos, cambiando la escala de valores conocidos (Solé & Parella, 2004; Cardona 2017). 
El trabajo, le ha dado a la mujer independencia e individualización, incrementando las 
rupturas matrimoniales y disminuyendo la tasa de natalidad, por su decisión de postergar la 




nueva tendencia ha generado impacto en las relaciones de familia y en la maternidad, las que 
analizaremos a continuación. 
2.3.1 Relaciones de Familia 
El cambio en el aspecto social, así como la transformación familiar que acompaña el 
empoderamiento femenino, está redefiniendo el rol de la mujer, quien cuenta con mayor 
autonomía para desarrollar sus proyectos personales. Estos cambios también están afectando 
directamente en cómo las mujeres asumen su rol frente a la maternidad (Cardona, 2017). 
La vida familiar ahora se distribuye en roles tanto para el varón como para la mujer, donde 
se comparten las funciones, desde la distribución del aporte económico hasta la atención de 
los hijos, la participación en su educación y las labores domésticas (Gómez & Marti, 2004). 
La fecundidad también se ha visto alterada y las parejas tienen que planificar el momento de 
la llegada de los hijos. En este sentido, las mujeres que han logrado una carrera exitosa han 
logrado compatibilizar sin ningún problema su rol materno y su rol profesional (Solé & 
Parella, 2004). 
La responsabilidad familiar crea un gran desafío único para las mujeres que desean alcanzar 
puestos de gerencia. El cuidado de los hijos involucra a la mujer y el hecho de tener hijos 
dificulta las horas dedicadas al trabajo impactando en su promoción hacia puestos directivos 
(Metz, 2005). Es por ello, que las organizaciones consideran que el tomar una licencia por 
motivos familiares es un signo de debilidad. De hecho, se evidencia que muchos de los 
permisos son tomados por mujeres, de manera que los encargados de la toma de decisiones 
organizacionales consideran estos permisos de ausencia como una menor probabilidad de 
desarrollo y promoción, así como menor aumento de salarios (Judiesch & Lyness, 1999). 
En relación a lo anterior, la literatura también nos muestra que culturalmente se espera que 
el rol principal de la mujer sea el cuidado del hogar y los hijos, lo que genera una penalización 
a su desarrollo profesional, debido a que es tomado en cuenta por los empleadores, a la hora 
de poner a madres en puestos estratégicos de las empresas (Broughton & Miller, 2009; 
McIntosh, McQuaid, Munro & Dabir-Alai, 2012; Morgan, 2015).  
La mujer tiene menor tiempo para ocuparse del cuidado de los hijos y la participación del 




y es que aún, pesa la subjetividad de que las mujeres deben tener un rol principal en el cuidado 
de la familia (hogar e hijos). Este tema queda aún en discusión sobre el nuevo rol de la mujer 
en la sociedad y en la familia (Solé & Parela, 2004; Cardona, 2017). 
2.3.2. La maternidad en la actualidad y los desafíos que enfrenta 
La desigualdad de género en el ámbito laboral sigue siendo un punto importante de estudio. 
A pesar de que la participación de las mujeres en la fuerza laboral es alrededor del 48% a 
nivel mundial y en América Latina ha evolucionado hasta un 50% a finales del 2017 (OIT, 
2018), la participación en cargos ejecutivos y otros cargos de dirección son muy bajas. A 
nivel mundial es alrededor de 24%. A nivel de Latinoamérica; Colombia cuenta con 29%, 
México con 25%, Argentina con 20%, Brasil con 16% y Venezuela con 14% (Maxfield, 
2005). En el caso de Perú, cuenta con uno de los porcentajes más bajos de participación, 9% 
(Bolsa de Valores de Lima, 2018). Esta notable diferencia de participación en puestos 
ejecutivos respecto a los varones se plantea como consecuencia de las responsabilidades 
familiares que debe asumir la mujer, principalmente, la maternidad y la crianza de los hijos 
dependientes (0-11 años). En este sentido, la edad de los hijos dependientes es 
particularmente importante, ya que se evidencia una relación directa entre la edad del niño y 
el progreso profesional de la madre. Cuando los hijos alcanzan los niveles de educación 
secundario resurge con fuerza en ellas la ambición de seguir escalando profesionalmente en 
la organización (Brown, 2010; Metz, 2005). 
Los estudios nos muestran que la actual relación entre el trabajo y la familia trae como 
consecuencia cambios en la concepción de los roles de la mujer dentro de la familia, el papel 
que adjudicaba a la mujer como principales cuidadoras del hogar y de la familia se han 
disipado, dando lugar a labores compartidas con la pareja y ayudas externas para poder lograr 
el balance trabajo - familia (Solé & Parella, 2004; Broughton & Miller, 2009).  
El rol de los nuevos padres tambien ha evolucionado con la incorporación de la mujer en el 
mundo laboral con relación al modelo de padre tradicional concebido como subsidiario del 
hogar y con una convivencia de parternidad esporádica y autoritaria (Fisher & Chávez, 2015). 
Los padres jóvenes se estan aproximando más al rol afectivo de la madre en su desarrollo de 




cuidado de los hijos cuando no estan trabajando, mas no asi las otras dimensiones como el 
trabajo doméstico ni las tareas de planificación y gestión diaria del hogar (Solé & Parella, 
2004; Cardona, 2017). 
A su vez, las mujeres comparten la crianza de los hijos y las labores domésticas con ayudas 
externas a su pareja, estas personas pueden involucrar a familiares cercanos, las abuelas, 
hermanas o personas contratadas tanto para el cuidado de los hijos como para las labores 
domésticas (Gómez & Marti, 2004; Solé & Parella, 2004). 
Por otro lado, los mismos autores reconocen que las mujeres que han alcanzado el éxito 
profesional han usado estrategias, que incluyen contar con el soporte de mentores y red de 
contactos para que estos actúen como catalizadores positivos en su carrera profesional. Estos 
cobran relevancia, sobre todo, cuando una mujer ha cesado de laborar por buen tiempo por 
maternidad y necesita reinsertarse en el mercado laboral en puestos de dirección (McIntosh 
et al. 2012; Metz, 2015). 
Finalmente, los autores aún no son claros en afirmar si las responsabilidades familiares de 
las madres con sus hijos son una limitante o un propulsor para que logre su línea de ascenso. 
Los estudios revisados son de tipo cualitativo y muestran evidencia de que el rango o el punto 
de desarrollo profesional en el que se encuentra la mujer con o sin hijos, puede influir en la 
velocidad de crecimiento de su carrera profesional. Asimismo, la pausa laboral que las 
mujeres toman también está asociado al cargo que desempeñan y el tipo de estrategia en 
términos de ayuda que han logrado controlar, principalmente, en los años de dependencia de 
los hijos (Gómez & Marti, 2004; Metz, 2015).  
2.4. Éxito de la carrera 
La construcción del significado del éxito de la carrera es un proceso histórico y culturalmente 
específico que varía según la percepción que se tienen en cada país. Asimismo, los 
antecedentes socioeconómicos desempeñan un papel importante. La sociedad va 
construyendo dicho significado categorizando el éxito profesional de los varones frente a las 
mujeres. Por ejemplo, ciertas culturas limitan la posibilidad de que las mujeres sigan carreras 
en sectores “masculinos" poniendo de manifiesto su responsabilidad como "esposa y madre" 




Algunas investigaciones afirman que las mujeres no acceden a puestos ejecutivos, no por los 
sesgos de quienes contratan o promueven, sino más bien por una política de la organización 
en donde son los varones los que deben ser gerentes (Dipboye, 1987; Blum, Fields & 
Goodman, 1994). En efecto, son pocas las mujeres en puestos de alta gerencia, tal como se 
menciona en un estudio realizado por Ohlott, Ruderman y McCauley (1994). A pesar de los 
desafíos laborales que enfrentan en el trabajo, las mujeres continúan buscando el éxito en su 
carrera profesional. 
2.4.1 Éxito extrínseco e intrínseco 
Algunos autores han propuesto distintos enfoques teóricos sobre el éxito de la carrera, que 
incluye elementos objetivos (compensación y promoción) y subjetivos (satisfacción laboral 
y profesional) (Judge, Cable, Boudreau & Bretz, 1995). Con el transcurso del tiempo, se ha 
comprobado que uno puede ejercer influencia sobre el otro (Arthur, 2005). Sin embargo, son 
pocos los estudios realizados en Latinoamérica sobre este tema (Caicedo, 2007). 
Entendemos que resulta muy importante ahondar aún más, con investigaciones que ayuden 
a comprender mejor el éxito de las mujeres ejecutivas en su carrera. La presente 
investigación ha seguido los conceptos abordados por Sturges (1999), quien encontró dos 
factores en sus estudios cualitativos, el éxito externo o extrínseco versus el éxito interno o 
intrínseco en la carrera. 
Dentro del éxito externo o extrínseco, se encuentran la jerarquía de posición, la recompensa 
monetaria y el número de promociones. Por otro lado, dentro del éxito interno o intrínseco 
se encuentran la satisfacción con la carrera, el respeto y aceptación con sus pares y el balance 
en su vida (en el sentido de logro personal de lo que hicieron en el trabajo), criterios de éxito 
vinculados básicamente al logro y disfrute en el trabajo, donde se combinan una vida laboral 
exitosa con una vida familiar satisfactoria (Sturges, 1999). 
Basados en la revisión de la literatura, podemos observar que son pocos los estudios 
cuantitativos referidos a la maternidad y al éxito en la carrera, razón por la que se procede a 
desarrollar un modelo teórico basado en los hallazgos de la literatura ya que no hay una teoría 
predominante y los estudios sobre el tema son muy preliminares; por lo que se plantea la 




maternidad, las barreras e impulsores en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. A 
continuación, se explica el modelo conceptual y las hipótesis que de ella derivan.  
2.5. Propuesta de modelo teórico e hipótesis de la investigación 
El objetivo principal de la presente investigación es explorar, si la maternidad, evaluada 
mediante el número de hijos y la postergación de ser madre, influye en el éxito de la carrera 
de la mujer ejecutiva, asimismo comprende la influencia de las barreras (estereotipos de 
género, cultura organizacional y el conflicto trabajo - familia) e impulsores (networking, 
mentoring y educación), que afectan a la mujer ejecutiva en su camino al éxito.  
Según las investigaciones de Sturges (1999) y Nabi (2001) citados en Dries et al. (2008) se 
presentan dos tipos de éxito, los cuales serán abordados en nuestra investigación. El éxito 
extrínseco o externo, el cual está relacionado a la satisfacción indirecta o las necesidades 
externas como son remuneración, estatus en la jerarquía de posición; así como en el sistema 
de reclutamiento y de promoción fuertemente exigentes, los cuales están basados en la 
eficacia y la disponibilidad del trabajador (Solé & Parella, 2004; Dries et al., 2008). 
En relación al éxito intrínseco o interno, los estudios indican que se encuentra relacionado 
con la actividad en sí misma que satisface una necesidad directa, en cuanto a la satisfacción 
propia en la carrera, el respeto y aceptación con sus pares y el equilibrio personal y 
profesional, así como la felicidad para llevar a cabo sus labores (Frey & Osterloh, 2001; Dries 
et al., 2008). 
Por otro lado, McIntosh et al. (2012) determina que, si bien el género tiene un efecto en el 
avance de la carrera, existe un efecto relativamente positivo en el desarrollo de la carrera 
masculina; mientras que en el desarrollo de la carrera de una mujer tiene un efecto negativo, 
ya que se reduce gradualmente a medida que ella tiene más niños. De modo que, ahora la 
maternidad tiende a ocupar un segundo plano respecto a los objetivos profesionales de una 
mujer ejecutiva (Morgan, 2015). 
Broughton & Miller (2009), McIntosh et al. (2012) y Morgan (2015) explican que 
culturalmente se espera que el rol principal de la mujer sea el cuidado familiar, lo cual genera 




los puestos de alta dirección. A esto se suman los desafíos de desarrollo debido a los 
obstáculos que enfrentan en el trabajo (Ohlott, Ruderman & McCauley, 1994). Por lo que se 
hace necesario redefinir la identidad femenina, en donde el ser madre/esposa no signifique la 
ausencia y/o abandono de objetivos y proyectos de vida propios (Martínez, 1995).  
Las mujeres ejecutivas dentro de su camino al éxito profesional han desarrollado una serie 
de medidas que han contribuido a que cada vez más mujeres lleguen a altos puestos ejecutivos 
(Metz & Tharenou, 2001). Sobre este tema se han encontrado varios estudios de investigación 
que consideran a la educación, la tutoría y las redes como principales impulsores para el éxito 
de la carrera (Lyness & Thompson, 2000; Forret & Dougherty, 2004).  
Sin embargo, no existen estudios cuantitativos que permitan medir la influencia de los hijos, 
así como la de las barreras e impulsores en el éxito de la carrera de las mujeres ejecutivas. 
Por tanto, el modelo propuesto (Figura N° 2.2) conceptualiza el éxito de la carrera de las 
mujeres ejecutivas, tanto en el éxito extrínseco como en el intrínseco, los cuales son afectados 
por los hijos, la postergación de la maternidad y, por otro lado, se considera la influencia de 
las barreras que afronta la mujer ejecutiva, así como determinados impulsores para su 
















Figura N°2.2: Modelo propuesto.  






Maternidad y éxito extrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva 
Los estudios realizados por Budig y England (2001); Valencia (2016) dan cuenta de que 
existe una relación entre la maternidad y el salario. Por un lado, se señala que la mujer con 
más hijos tiene menos años de experiencia laboral y por otro lado se cree que la productividad 
va a ser menor debido a la carga familiar, en consecuencia se percibe una menor 
compensación o promoción, lo que reduce sus oportunidades laborales. En este sentido el 
número de hijos podría ser considerada como un factor negativo que afecta el éxito en la 
carrera de la mujer ejecutiva. Por lo tanto, planteamos que: 
H1a: El número de hijos influye negativamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H1b: El número de hijos influye negativamente en el número de promociones de la mujer 
ejecutiva. 
Según la literatura, la participación de la mujer en el mundo laboral y su tasa de crecimiento 
ha tenido un impacto en la institución familiar, esto ha creado un aumento del control de las 
mujeres a la hora de decidir cuándo y cómo tener hijos (Solé & Parella, 2004).  
Según Pariona (2016), las mujeres ya no aspiran a ser esposas y madres solamente, como lo 
indicaban los estudios de los años setenta, más aún, la decisión de postergar la maternidad 
implica una búsqueda de mejores condiciones de vida lo que repercute en una mayor 
estabilidad económica. Asimismo, mejorar sus perspectivas de ascenso, privilegiando el 
desarrollo personal y laboral (Quiroz, 2012). Por lo que, se plantea: 
H1c: La postergación de la maternidad influye positivamente en la compensación de la 
mujer ejecutiva. 
H1d: La postergación de la maternidad influye positivamente en el número de promociones 
de la mujer ejecutiva. 
Maternidad y éxito intrínseco en desarrollo profesional de la mujer ejecutiva 
Jiménez, González y Reyes (2009) a partir de su trabajo sobre satisfacción familiar y laboral 




familiar, se encuentran positivamente relacionadas, y que en las mujeres que tienen hijos, la 
satisfacción laboral es incluso mayor si se trabaja jornada parcial, de manera que, las mujeres 
que obtienen alta satisfacción familiar tendrán también una alta satisfacción en sus carreras. 
Por ello, se plantea que: 
H1e: El número de hijos influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Pariona (2016) menciona que, para algunas mujeres, la maternidad implica sacrificio y 
renuncia del tiempo personal. Asimismo, Jiménez, et al. (2009) resalta que, en las mujeres 
sin hijos, la satisfacción laboral es mayor cuando se trabaja en jornada completa y que esto 
conlleva a la satisfacción en su carrera, luego se plantea que: 
H1f: La postergación de la maternidad influye positivamente en la satisfacción de la carrera 
de la mujer ejecutiva. 
Barreras y éxito extrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva 
Según Fisher y Ursul (2015) los estereotipos en las mujeres están asociados a la 
discriminación salarial en el mercado laboral, generando dificultades en la promoción y 
acceso de las mujeres a puestos directivos. Por ello, se plantea que: 
H2a: Los estereotipos influyen negativamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H2b: Los estereotipos influyen negativamente en el número de promociones de la mujer 
ejecutiva. 
Blum, Fields y Goodman (1994) hacen un estudio sobre la relación de las características de 
las culturas organizacionales y el porcentaje de cargos directivos ocupados por mujeres; los 
resultados obtenidos permiten determinar que los aspectos contextuales de las 
organizaciones, tales como sus estructuras, personal y prácticas de compensación, y tipo de 
industria se asocia de manera sustancial con la estratificación de género en las empresas. 
Dado que, para algunas organizaciones los procedimientos de remuneración y promoción se 
asocian positivamente con el porcentaje que ocupan las mujeres en cargos de dirección. Por 




H2c: La cultura organizacional influye negativamente en la compensación de la mujer 
ejecutiva. 
H2d: La cultura organizacional influye negativamente en el número de promociones de la 
mujer ejecutiva. 
El equilibrio entre el trabajo y la vida familiar puede ser facilitado u obstaculizado por las 
empresas, ya que los problemas en la vida familiar y laboral influye en la productividad, 
impactando en aspectos salariales y de promoción (Idrovo, 2006). El problema es que, pese 
a que los trabajadores esperan que las empresas tomen la iniciativa, las organizaciones siguen 
considerando que el conflicto entre trabajo y familia no es de su responsabilidad (Chinchilla 
et al., 2003). Por ello, se plantea que: 
H2e: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la compensación de la mujer 
ejecutiva. 
H2f: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en el número de promociones de la 
mujer ejecutiva. 
Barreras y éxito intrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva 
De acuerdo a las investigaciones de Idrovo y Leyva (2014), se indica que existe un impacto 
de los estereotipos en la satisfacción de las mujeres en el ciclo de la carrera. Los estudios 
sobre el éxito de las mujeres en las diferentes profesiones y culturas, identifican una similitud 
de obstáculos, ligados a que las mujeres deben dedicarse exclusivamente al cuidado de los 
hijos y personas mayores, dichas preconcepciones hacen referencia al éxito en el desarrollo 
laboral/profesional dada la vinculación muy fuerte entre éste y la percepción del éxito per-
sonal y la satisfacción personal. 
Sin embargo, aún no se ha terminado de identificar el grado de dificultad en el que incurren 
los estereotipos al momento de enfrentarlos, lo cual estaría relacionado directamente con la 
satisfacción en su carrera profesional. Dado a que no hay muchos estudios relacionados a 
estas variables, se plantea que: 





Arbaiza (2017) argumenta que el compromiso organizacional, influye en la percepción de 
satisfacción de la persona en el trabajo y su carrera, dado que el nivel de identificación con 
la cultura, las políticas y metas organizacionales producen un fuerte vínculo afectivo y 
psicológico de los trabajadores para con la organización. Hablar de éxito y satisfacción en la 
carrera en mujeres es en definitiva algo nuevo, ya que el ingreso masivo de las mujeres en 
puestos ejecutivos siguen sujetos a un perfil masculino que corresponde a distintas 
condiciones de trabajo, con unos supuestos, expectativas y motivaciones que no conecta ni 
relaciona necesariamente la satisfacción de las mujeres en su carrera profesional (Gutek & 
Larwood, 1987; Marshall, 1989; Burke & McKeen, 1993 en Johansson et al., 2007 citados 
por Idrovo & Leyva, 2014). Por todo ello, se plantea que: 
H2h: La cultura organizacional influye negativamente en la satisfacción de la carrera de la 
mujer ejecutiva. 
Según los estudios de Chinchilla et al. (2006), el conflicto trabajo-familia está correlacionado 
negativamente con la satisfacción por la vida laboral de forma negativa y significativa. A 
dicho estudio se suma, el realizado por Nelson et al. (1990) y el de Tominc et al. (2017), 
quienes indican que el conflicto entre el trabajo y el hogar se relaciona negativamente con la 
satisfacción percibida en el puesto de trabajo y la carrera. Por tanto, se plantea que: 
H2i: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la satisfacción de la carrera de 
la mujer ejecutiva. 
Impulsores y el éxito extrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva 
Beeson y Valerio (2012) en su estudio sobre cómo las empresas y los ejecutivos pueden 
acelerar el desarrollo de mujeres líderes, afirma que las mujeres continuamente deben 
demostrar sus calificaciones para asegurar sus capacidades A diferencia de candidatos 
masculinos, quienes a menudo son promovidos con menor competencia, a esto se suma que 
sus salarios son superiores al de las mujeres y es que sus competencias son asumidas como 
superiores. Por ello se plantea que: 
H3a: La educación influye positivamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 




Varios estudios señalan al mentoring como uno de los instrumentos que podrían ayudar 
positivamente al progreso de la mujer (Ragins & Cotton, 1991; De Anca & Aragón, 2007), 
el cual involucra alimentar sus habilidades estratégicas y el conocimiento de enfoques 
innovadores para introducir a la compañía (Beeson & Valerio, 2012). En ese sentido, según 
el estudio realizado por Suzanne y Dabos (2009) los nuevos patrones en la carrera profesional 
se encuentran en continuos cambios debido a la innovación continua de las empresas. Ello 
implica que los empleados tengan que adaptarse a dichos cambios, esta capacidad de cambio 
es apoyada por los tutores o mentores, quienes priorizan los objetivos de la organización, 
asesorando a otros. Otro estudio realizado por Valerio y Sawyer (2016) respalda esta 
afirmación al indicar que el recibir asesoría puede aumentar la compensación y promoción. 
Sin embargo, son pocos los estudios que muestren la relación entre la tutoría y el éxito 
extrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva. Por eso, se propone que: 
H3c: El mentoring influye positivamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H3d: El mentoring influye positivamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
En el estudio realizado por Forret y Dougherty (2004), se concluye que es de vital 
importancia usar el networking o red de contactos para avanzar en la carrera, ya que existe 
una relación entre el éxito profesional percibido con el número de promociones y la 
compensación total. Por otro lado, en el estudio realizado por Metz (2005) se analiza el 
networking de mujeres con y sin hijos y se determina que tal red puede ayudar a obtener la 
información necesaria para realizar su trabajo, alcanzar posiciones de mejor jerarquía, lograr 
reubicarse en la misma o mejor posición que la que se dejó al parar de trabajar. 
Po tanto, se plantea que: 
H3e: El networking influye positivamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H3f: El networking influye positivamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
Impulsores y éxito intrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva 
La investigación de Heslin (2003) ha encontrado que el éxito está relacionado a las 




(2001) afirma que la educación está relacionada positivamente con el desarrollo profesional, 
de tal forma que las capacitaciones son altamente efectivas para aumentar el conocimiento, 
moderadamente efectivo para medir objetivamente resultados de comportamiento, y 
moderadamente efectivo para el comportamiento subjetivo y el nivel del sistema de 
resultados en puestos de alto mando (Collins & Holton, 2004). Luego se plantea que: 
H3g: La educación influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Según el estudio realizado por Valerio y Sawyer (2016) se señala al mentoring como una 
estrategia que proporciona soporte emocional antes los tropiezos o desaciertos en la carrera, 
sin embargo, son pocos los estudios que permiten medir y sobre todo resaltar si la presencia 
de mentores está relacionada la satisfacción en la carrera de la mujer ejecutiva.  Por eso, se 
propone que: 
H3h: El mentoring influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Metz & Tharenou (2001) señalan que la presencia de una red de contactos ayuda a 
reincorporarse al mercado en una buena posición a las mujeres que han tenido un cese de 
trabajo por maternidad. Por otro lado, otras investigaciones afirman que las mujeres que 
quieren llegar a cargos directivos consideran que un networking con contactos masculinos 
pueden enseñar buenas estrategias de presentación ante directores masculinos u 
organizaciones masculinizadas y así aumentar la satisfacción de la carrera de las mujeres, 
asimismo se fortalece la confianza en sí misma, logrando obtener satisfacción en sus 
resultados laborales (Brass, et al., 2004). 
Por eso, se propone que: 
H3i: El networking influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
2.6. Resumen del Capítulo 
En el presente capítulo se realizó la revisión de la literatura, realizado un recorrido por los 




los estereotipos que nos muestran que las mujeres que han logrado un ascenso en un rol 
directivo o ejecutivo en las empresas han tenido que adoptar roles de liderazgo y conductas 
masculinas. Por otro lado, es inminente verificar que aún se manifiestan las brechas salariales 
entre género, cuyas posibles causas son la maternidad, el “piso pegajoso” y el “techo de 
cristal”. La cultura organizacional es un factor que impacta en la carrera de las mujeres 
ejecutivas y en la satisfacción laboral. 
Al enfocarnos más de cerca a los estudios sobre la mujer ejecutiva en el trabajo, se observa 
que varios autores señalan que la incorporación de la mujer en el plano laboral y su 
escalamiento en las posiciones dentro de la compañía, no se deben sólo a una motivación 
económica sino también a la satisfacción personal y poder gozar de los beneficios intrínsecos 
(aprendizaje, reconocimiento) y extrínsecos (económico, poder) que esto conlleva. Por otro 
lado, están las barreras que la mujer tiene que enfrentar para poder desarrollarse, entre las 
que encontramos: la cultura organizacional masculinizada, el conflicto trabajo-familia 
asociados al costo de contratación de una mujer que se enfoca en las responsabilidades 
familiares que se supone que asume como parte de ser mujer, y, por último, la segregaciones 
horizontales que marcan territorios masculinos (Ingeniería, Finanzas, etc.), la tipificación de 
labores femeninas (mercadotecnia, relaciones públicas) y la segregación vertical que asocian 
el carácter masculino a las posiciones de dirección. 
Uno de los puntos más importantes del estudio de la mujer ejecutiva ha sido su relación entre 
la maternidad y su desarrollo profesional. Los estudios nos muestran indicios que los roles 
familiares han cambiado, encontrándonos con una paternidad enfocada en el cuidado de los 
niños, pero no orientado en las labores domésticas, lo que hace que el rol profesional de la 
mujer se vea penalizado al estar a cargo del cuidado del hogar. Finalmente, se revisó éxito 
de la carrera, los que de acuerdo a Sturges (1999), se clasifican en éxito extrínseco 
(promoción y compensación) e intrínseco (satisfacción con el trabajo). 
Tras la revisión de la literatura, se desarrolló un modelo teórico, basados en el modelo de 
Metz (2005), con el objetivo de evaluar la influencia de los hijos, la postergación de la 




En el siguiente capítulo se presentará el diseño y método utilizado, donde se describirá el 
diseño, la población y muestra, definición de variables de estudio, descripción del diseño, 






CAPÍTULO III. DISEÑO Y MÉTODO 
En el presente capítulo se expone el diseño metodológico de la investigación, así como 
la sustentación de éste, se determina y analiza la muestra de estudio, se realiza la 
definición y medición de los constructos establecidos en el capítulo II, asimismo se 
identifica y elige el instrumento a ser utilizado en la investigación, a continuación, se 
verifica también la validez del cuestionario a través de dos pruebas previas, una 
preliminar y otra como piloto, a partir de las hipótesis de información. Finalmente, se 
realiza en el diseño del instrumento, los procedimientos estadísticos para analizar cada 
una de los constructos empleados en el estudio, la recopilación y procesamiento de 
datos. 
3.1. Diseño de la investigación 
El diseño de la investigación es del tipo cuantitativo, porque un tema se convierte en 
varias preguntas de investigación, las cuales originan hipótesis y variables, luego se 
utiliza la recolección y análisis de datos utilizando métodos estadísticos, para 
posteriormente contestar una serie de preguntas o ítems y probar hipótesis establecidas 
previamente para así establecer patrones de comportamiento en una población; es del 
tipo no experimental, debido a que las variables no se manipulan deliberadamente y de 
corte transversal porque los datos recolectados se realizaron en un espacio de tiempo 
determinado para una población definida (Hernández et al., 2014).  
Asimismo, la investigación es aplicada a una muestra poblacional de 246 mujeres que 
ocupan puestos de nivel ejecutivo de la ciudad de Lima Metropolitana, utilizando un 
cuestionario virtual con selecciones múltiples y escalas Likert, de 1 a 5 (i.e, 1= 
totalmente desacuerdo, 5= totalmente de acuerdo) desarrollado en el Formulario de 
Google, cuyos datos ingresados son almacenados en una hoja de cálculo. Dicho 
instrumento fue seleccionado debido a la facilidad de acceso y la rapidez en levantar y 
procesar los datos. 
Este tipo de análisis no experimental es adecuado por no requerir necesariamente un 




vista sobre un tema especial sin necesariamente describir su experiencia personal, como 
son las que se presentan en la encuesta realizada (Hernández et al., 2014). 
El procedimiento de muestreo partió desde la definición de una muestra poblacional por 
conveniencia, dicha muestra fue no probabilística o dirigida, pues se trata de un estudio 
exploratorio, para ello se seleccionó sólo a las mujeres ejecutivas de rango medio a alto. 
Dicha muestra no va a depender de la probabilidad, sino de las causas concernientes a las 
características y criterios de la investigación, de modo que los resultados construyan la 
base para futuras investigaciones más precisas (Hernández et al., 2014).  
La validación del instrumento de levantamiento de información se realizó empleando el 
coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach, gracias al cual se hizo los ajustes de los 
ítems que tenían un valor menor al requerido para determinar su consistencia. Luego, se 
aplicó la encuesta mediante una plataforma virtual (Formulario Google Form), durante el 
mes de marzo de 2019, del cual se tomó una muestra por conveniencia de 246 mujeres de 
un total de 321, ya que se descartaron a las mujeres que son independientes (las cuales no 
son impactadas por la cultura organizacional per se). Finalmente, se aplicó la prueba 
estadística de análisis de regresión múltiple (Ver Apéndice 4).   
Como se mencionó, la investigación pretende demostrar el nivel de las asociaciones entre 
determinadas variables vinculadas a los hijos y otros factores como las barreras e 
impulsores que afectan el éxito de la carrera de las mujeres ejecutivas. En ese sentido, el 
diseño cuantitativo permitió la captura de un número considerable de casos en un lapso 
corto de tiempo, además de conducir las respuestas de las participantes dentro de 
determinados parámetros conceptuales pre-establecidos.    
El objetivo del estudio, es describir cada una de las variables del modelo, analizarlas y 
determinar el grado de relación que tienen, esto permitirá conocer el nivel de influencia 
de cada una de las variables frente al éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. 
3.2. Población y muestra 
Se incluyó a mujeres ejecutivas, con cargos de Dirección, Gerencia, Jefatura (rango 




Para la muestra se seleccionó a 246 mujeres ejecutivas encuestadas bajo el siguiente 
criterio de inclusión: Mujeres ejecutivas dependientes y mayores de 25 años. La 
muestra de conveniencia fue tomada a partir de una encuesta en línea elaborada en un 
formulario de Google, cuyas respuestas eran realizadas virtualmente por las mujeres 
ejecutivas. La encuesta se inició con una breve descripción del objetivo de la 
investigación, a su vez las preguntas del cuestionario fueron específicas, utilizando 
opciones de selección y escalas para poder medir cada una de las variables de estudio. 
La muestra utilizada en la presente investigación, fue obtenida a partir de mujeres 
profesionales de diversos rubros. Las que fueron captadas a través de la red de 
contactos de LinkedIn, ejecutivas que cursan el programa de Postgrado de la 
Universidad ESAN en la presente fecha de investigación, red de contactos de los 
miembros del equipo de esta tesis y miembros de la asociación WomenCeo Perú.  
Asimismo, es importante acotar que se tiene como limitante no poder generalizar los 
resultados obtenidos de la muestra a la población de mujeres a nivel nacional, ya que 
sólo se está considerando a las mujeres profesionales ejecutivas de rango medio a alto 
que han llegado a ocupar un puesto con personal de mando.  
3.3. Definición de las variables 
Para elegir y medir cada una de las variables se tomó como referencia el estudio 
realizado por Metz (2005), el cual fue adaptado para evaluar la influencia de los hijos, 
la postergación de la maternidad, así como las barreras e impulsores (variables 
independientes) en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva (variable dependiente). 
Para tal fin la presente investigación tomó como constructos el Número de hijos, la 
postergacion de la maternidad, los estereotipos de género, la cultura organizacional, el 
conflicto trabajo-familia, la educación, el mentoring (tutoría) y el networking (red de 
contactos) por ser variables consideradas relevantes. 
Para validar el cuestionario se eligió una muestra piloto de 20 participantes, lo que 
permitió validar cada pregunta y evitar sesgos en las respuestas. 




Esta variable está relacionada al rol reproductivo de la mujer en su condición biológica, 
y a la libertad para la decisión de la maternidad; dicha elección conciente, implica que 
no planifica su vida entorno a la familia, sino también a partir de contar con una vida 
profesional propia, donde la maternidad deja de ser el eje central de su proyecto de vida 
y se convierte en un componente más, cuya importancia variará en función de las 
características personales de cada mujer (Solé & Parella , 2004). 
La variable número de hijos se incluyó en la presente investigación, porque estudios 
anteriores han demostrado que un número creciente de mujeres gerentes y ejecutivas 
son casadas, pero muchas todavía intercambian la decisión de tener hijos por el 
desarrollo de una carrera debido a sus compromisos laborales (Catalyst, 2003). En 
consecuencia para esta variable se ha considerado las siguiente pregunta: ¿Cuántos 
hijos tiene? (Morgan, 2015). 
Postergación de la Maternidad 
Esta variable se refiere a la libertad que tiene la mujer para priorizar su desarrollo 
profesional, dejando de lado, temporal o indefinidamente, la maternidad (Solé & Parella, 
2004), ya que según Delfino (citado en Cardona, 2017) la maternidad es una limitante para 
desarrollar su trayectoria profesional, ya que imposibilita el alcance del “éxito de la 
carrera”. 
Por tanto, para las mujeres directivas sin hijos, existe cierto rechazo frente a los proyectos 
de maternidad, básicamente porque piensan que sería una situación difícil de manejar 
teniendo en cuenta las responsabilidades laborales (Morgan, 2015). Por ello, las mujeres 
tienden a postergar o rechazar este tipo de proyectos en su vida (Cardona, 2017). 
Para medir esta variable se han considerado tres preguntas: “Alguna vez sintió que su vida 
laboral influyó en su decisión de tener o no tener hijos” (Morgan, 2015), “Alguna vez ha 
tenido que posponer la maternidad por lograr un avance en su vida profesional” (Gómez 






Estereotipos de género 
Los estereotipos se definen como el proceso de categorizar a un individuo en un grupo 
particular y atribuirle un conjunto de características, en cuanto a los estereotipos de 
género, éstos relacionan a los varones como más independientes y objetivos, orientados a 
las tareas, agresivos y más capaces que las mujeres de manejar las responsabilidades 
administrativas, mientras que las mujeres son vistas como más sensibles, suaves y 
orientadas a la consideración (Bartol, 1980). 
Para medir esta variable se ha considerado tres ítems: “Las mujeres tienen las habilidades 
sociales y políticas necesarias para puestos jerárquicos” (Lupano & Castro, 2011). El 
segundo ítem seleccionado para medir esta variable es “La mujer puede competir 
profesionalmente con el hombre en cualquier sector” (Garrido et al., 2017). Finalmente, 
el ultimo ítem elegido para evaluar esta variable es “Las mujeres son suficientemente 
ambiciosas como para alcanzar puestos directivos” (Lupano & Castro, 2011). 
Cultura organizacional  
La cultura organizacional constituye un conjunto de comportamientos, valores, creencias 
y expectativas que caracterizan a diferentes empresas en relación a las normas, el tipo de 
supervisión, el grado de autonomía individual, el apoyo de los directivos a sus 
subordinados, la identificación de los miembros con la corporación, la relación 
desempeño-premio, la tolerancia al conflicto y la predisposición a tomar riesgos y a 
innovar (Zabludovsky, 2007; Solvas & Costa, 2012).  
Para medir esta variable se ha considerado tres ítems “En mi organización las Mujeres 
pueden ascender en la misma medida que los varones” (Tominc et al., 2017). El segundo 
ítem que se ha considerado para medir esta variable es “En mi organización, para las 
mujeres es más difícil alcanzar un puesto directivo” (Garrido et al., 2015). El tercer ítem 
elegido para evaluar esta variable es “En mi organización las mujeres tienen las mismas 
oportunidades de los varones de participar en programas de entrenamiento gerencial” 





Esta variable está relacionada con la intensidad de las consecuencias negativas que 
produce la responsabilidad laboral y la responsabilidad de los hijos, ya que la estructura 
actual de la empresa y la falta de flexibilidad obliga a la mujer a elegir entre la vida familiar 
y la vida profesional, agravado por la existencia de una desigual distribución de las tareas 
y responsabilidades domésticas entre varones y mujeres (De Anca & Aragón, 2007). 
Para medir esta variable se ha considerado cuatro ítems “Mi vida Familiar está balanceada 
con mi vida profesional”. El segundo ítem que se ha considerado para medir esta variable 
es “Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida familiar”. El tercer ítem elegido 
para evaluar esta variable es “Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es difícil cumplir 
con mi obligación familiar”. Por último, el cuarto ítem seleccionado para medir esta 
variable es “Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a menudo tengo que cambiar 
los planes para las actividades familiares” (Tominc et al., 2017). 
Educación  
Los resultados del estudio de Hopkins, O'Neil y Bilimoria (2006) muestran que aumentar 
el conocimiento, las habilidades a través del acceso a la educación con cursos de 
capacitación resultan una de las mejores estrategias para el desarrollo profesional. El 
estudio de Metz y Tharenou (2001) resalta la importancia de la educación, el aprendizaje 
y las actividades de desarrollo bajo la rúbrica de desarrollo del capital humano para el 
avance profesional de las mujeres.  
Para medir esta variable se ha considerado tres ítems “Cuál es el grado de instrucción 
máximo que ha alcanzado a la fecha” (Morgan, 2015). El segundo ítem que se ha 
considerado para medir esta variable es “Mi educación, con respecto a mis pares mujeres, 
es”. Por último, el tercer ítem elegido para evaluar esta variable es “Mi educación, con 







Red de Contactos (Networking) 
El networking se define como conjunto de vínculos que representan una relación, en donde 
los actores son quienes crean alianzas y colaboraciones estratégicas, para conseguir flujos 
de información (comunicación), influencia (asesoramiento), afecto (amistad), bienes y 
servicios (flujo de trabajo) (Brass, Galaskiewicz, Greve, Wenpin & Tsai, 2004). 
Asimismo, el networking se considera una importante estrategia de gestión que implica 
unirse a una red de contactos que permitan una orientación y apoyo profesional, este tipo 
de impulsor ayuda a mantenerse informado para identificar y evaluar oportunidades de 
avance profesional dentro y fuera de la organización (Forret & Dougherty, 2004; O’Neil, 
Hopkins & Sullivan, 2011; Beeson & Valerio, 2012).  
Para medir esta variable se ha considerado cuatro ítems “Que tan amplia es su red de 
contactos profesionales o networking” El segundo ítem que se ha considerado para medir 
esta variable es “Su red de contactos le ha brindado orientación en su vida profesional”. 
El tercer ítem elegido para evaluar esta variable es “Su red de contactos le ha 
proporcionado información que le ha ayudado en su vida profesional”. Por último, el 
cuarto ítem seleccionado para medir esta variable es “Su red de contactos le ha 
proporcionado apoyo en su vida profesional” (Metz, 2005). 
Tutoría (Mentoring) 
Es una relación en la cual un mentor proporcionan sus conocimientos a individuos menos 
experimentados para ayudarlos a avanzar en sus carreras (Sherman, Muñoz & Pankake, 
2008; Suzanne & Dabos, 2009), dicho mentor es quien enseña, entrena, asesora, guía y 
dirige a otra persona o individuos (Shakeshaft, 1989; Grogan, 1996; Brunner, 2000; 
Kochan 2003 citados por Sherman et al., 2008).  
Para medir esta variable se ha considerado tres preguntas “Tiene usted o ha tenido un 
mentor, una persona que la ha guiado en el transcurso de su carrera” (Metz, 2005). La 
segunda pregunta que se ha considerado para medir esta variable es “Su mentor le ha 
proporcionado experiencia para aprender nuevas habilidades en su vida profesional”. 




proporcionado conocimientos que ayuden en su vida profesional” (Metz & Tharenou, 
2001). 
Éxito Extrínseco (Compensación) 
La variable hace referencia a la posición salarial dentro de la organización como un 
reconocimiento de logro realizado en su posición jerárquica (Sturges, 1999). El 
reconocimiento monetario le brinda libertad económica importante y un status 
privilegiado (Dries et al., 2008). 
Para medir esta variable se ha considerado tres preguntas “Cuál es su salario promedio 
mensual” (Metz, 2005). La segunda pregunta que se ha considerado para medir esta 
variable es “Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe” (Dries et al., 2008). 
Finalmente, la tercera pregunta elegida para evaluar esta variable es “Si compara su sueldo 
con el de sus pares varones, lo considera” (Geiler & Renneboog, 2015). 
Éxito Extrínseco (Promoción ) 
La variable se relaciona con las oportunidades de mejorar la situacion laboral y económica 
para construir una carrera y crecer dentro de la organización (Dries et al., 2008). 
Para medir esta variable se ha considerado cuatro preguntas “Qué cargo ocupa 
actualmente en su centro de labores”. ¿La segunda pregunta que se ha considerado para 
medir esta variable es “Cuántas veces ha sido promovida en su carrera?”. La tercera 
pregunta elegida para evaluar esta variable es “Cuando ha sido promovida, ¿Ha tenido un 
aumento de salario”? La última pregunta seleccionada para medir esta variable es “Con 
respecto a mis pares varones, mis oportunidades de ascenso han sido” (Metz, 2005). 
Éxito Intrínseco (Satisfacción en la carrera) 
El éxito intrínseco está relacionado a la actividad en sí misma que satisface una necesidad 
directa, en cuanto a la satisfacción propia en la carrera, el respeto y aceptación con sus 
pares y el equilibrio personal y profesional, así como la felicidad para llevar a cabo sus 




Para medir esta variable se ha considerado seis preguntas “metas profesionales que usted 
se planteó cuando inició su carrera”. La segunda pregunta que se ha considerado para 
medir esta variable es “Que tan satisfecha está con la posición que ha alcanzado”. La 
tercera pregunta elegida para evaluar esta variable es “Que tanto disfruta con la labor que 
desempeña en su trabajo”. La cuarta pregunta seleccionada para medir esta variable es 
“Que tan feliz se siente por los resultados que logra en su trabajo” (Tominc et al., 2017). 
La quinta pregunta seleccionada para evaluar esta variable es “En qué medida su trabajo 
la hace sentir realizada”. Por último, la sexta pregunta seleccionada para medir esta 
variable es “En qué medida se siente aceptada y respetada por sus colaboradores y sus 
pares” (Dries et al., 2008). 
3.4. Diseño del instrumento 
Para comprobar las hipótesis anteriormente planteadas, se decidió elaborar un instrumento 
de medición (cuestionario), cuyas preguntas fueron del tipo cerradas y redactadas de 
forma estructurada y organizada siguiendo una planificación para obtener información de 
manera clara, fácil y precisa y que no amerite demasiado esfuerzo por parte de las 
participantes. 
El diseño del instrumento fue elaborado y validado de acuerdo con el modelo propuesto 






      Figura N° 3.1. Proceso de desarrollo y validación de instrumento de investigación. 
      Fuente: Elaboración propia en base a la propuesta de Churchill (1979). 
Proceso de desarrollo y validación del instrumento 
Para elaborar y validar el instrumento de medición, hemos seguido las fases mostradas en 
la Figura N° 3.1. 
Fase 1 y 2:  
En la primera y segunda fase, se realizó la revisión de la literatura de los diferentes 
estudios relacionados al tema de investigación, con la finalidad de identificar y elegir el 
instrumento a considerar, así como extraer algunos modelos de cuestionarios para luego 
establecer las preguntas que respalden los constructos del modelo planteado en la 
investigación. Tomando como principal referente el trabajo realizado por Metz (2005) 
sobre el desarrollo profesional de la mujer con hijos (ver Apéndice N° 2). 
Fase 3 y 4:  
En esta tercera y cuarta fase se elabora el cuestionario, para luego validar la claridad y 
comprensión de las preguntas de investigación mediante una prueba preliminar. Las 
escalas de medición utilizadas, para cada pregunta del cuestionario son del tipo Likert, las 
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preguntas se resumieron y presentaron en una encuesta de 37 preguntas en el Google Form 
(ver Apéndice N° 3).  
Para la prueba preliminar, se tomó como referencia la opinión de 5 mujeres ejecutivas de 
los sectores de educación, servicio y salud, todas de mando medio a alto, quienes a través 
de una prueba de lectura y una breve entrevista hicieron llegar sus observaciones, 
brindando una retroalimentación, lo cual permitió mejorar el instrumento de investigación 
(cuestionario) trabajado para esta etapa.  
Fase 5 y 6: 
En la quinta y sexta fase se realiza la prueba piloto, con los cambios sugeridos en el 
cuestionario del proceso anterior (37 preguntas), para luego realizar la evaluación de 
fiabilidad y validez, mediante el análisis de confiabilidad con el Alfa de Cronbach y 
análisis de unidimensionalidad de los constructos, utilizando el programa Stata 15.1 para 
el análisis estadístico.  
Dicha prueba fue aplicada a una muestra de 20 ejecutivas, provenientes de la red de 
contactos de los miembros del equipo de esta tesis (ver el Apéndice N°4). 
Fase 7 y 8: 
Por último, las fases 7 y 8 se realizaron con el objetivo de establecer el cuestionario final, 
en donde algunas de las preguntas fueron depuradas y otras incorporadas en base a los 
análisis anteriormente realizados.  
En suma, luego de la realización del proceso de desarrollo y validación de las preguntas 
de investigación se obtuvo el instrumento final, el cual se compone de 43 preguntas, según 
se puede observar en el Apéndice N° 5.   
3.4.1. Análisis de confiabilidad de la muestra piloto 
El análisis de confiabilidad mide el nivel en el que el instrumento produce resultados 
consistentes y coherentes. Dicha confiabilidad se calcula mediante el coeficiente Alfa de 




entre los ítems (Hernández et al., 2014). Este análisis permite medir cuánto mejoraría o 
empeoraría la fiabilidad de la prueba si se excluyera una determinada variable.  
Al respecto, Hernández et al (2014), indica que un Alfa de Cronbach de 0,25 indica una 
baja confiabilidad, un alfa de 0,50 una confiabilidad media o regular, un alfa de 0,75 una 
confiabilidad aceptable y un alfa de 0,90 indica alta confiabilidad.  
A continuación, se detallan los constructos que se evaluaron con el coeficiente de 
Cronbach y los resultados obtenidos. 
Postergación de la Maternidad 
Para evaluar la variable Postergación de la Maternidad, se han considerado tres ítems, 
según se muestra en la Tabla N° 3.1, los mismos que se han mantenido desde que se aplica 
el cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, aquí el alfa de Cronbach obtenido 
es de 0,798, lo que indica que los ítems tienen una confiabilidad aceptable. 
Tabla N° 3.1. Variable Postergación de la Maternidad. 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Postergación de la Maternidad 0,798 
P7 ¿Alguna vez sintió que su vida laboral influyó en su decisión de tener o 
no tener hijos? 
  
P8 ¿Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad para lograr un 
avance en su vida profesional? 
  
P9 ¿En qué nivel jerárquico se encontraba cuando nació su primer hijo?    
Fuente: Elaboración propia. 
 
Conflicto Trabajo-Familia 
Para evaluar la variable Conflicto Trabajo-Familia, se han considerado cuatro ítems, según 
se muestra en la Tabla N° 3.2, los mismos que se han mantenido desde que se aplica el 
cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, cuyo alfa de Cronbach es de 0,583, 






Tabla N° 3.2. Variable Conflicto Trabajo-Familia. 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Conflicto Trabajo-Familia 0,583 
P28 Mi vida Familiar está balanceada con mi vida profesional   
P30 Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida familiar   
P31 Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es difícil cumplir con mi 
obligación familiar 
  
P32 Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a menudo tengo que 
cambiar los planes para las actividades familiares 
  
 
Fuente: Elaboración propia. 
Cultura Organizacional 
Para evaluar la variable Cultura Organizacional, se han considerado tres ítems, según se 
muestra en la Tabla N° 3.3, los mismos que se han mantenido desde que se aplica el 
cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, el alfa de Cronbach obtenido es de 
0,724, lo que indica que los ítems tienen una confiabilidad aceptable. 
Tabla N° 3.3. Variable Cultura Organizacional. 
 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Cultura Organizacional 0,724 
P32 En mi organización, las mujeres pueden ascender en el trabajo en 
la misma medida que los hombres 
  
P33 En mi organización, para las mujeres es más difícil alcanzar un 
puesto directivo  
  
P34 En mi organización, las mujeres tiene las mismas oportunidades 
que los hombres  de participar en programas de entrenamiento 
gerencial: 
  






Éxito Intrínseco (Satisfacción en la carrera) 
Para evaluar la variable satisfacción laboral en el éxito intrínseco, se han considerado seis 
ítems, según se muestra en la Tabla N° 3.4, los mismos que se han mantenido desde que 
se aplica el cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, el análisis muestra que 
el alfa de Cronbach obtenido es de 0,917, lo que indica que los ítems tienen una alta 
confiabilidad. 
Tabla N° 3.4. Variable Éxito Intrínseco (Satisfacción en la carrera). 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Éxito Intrínseco 0,917 
P17 Con respecto a sus metas profesionales que usted se planteó cuando 
inició su carrera. Considera que: 
  
P18 ¿Qué tan satisfecha está con la posición que ha alcanzado hasta el 
momento? 
  
P19 ¿Qué tanto disfruta la labor que desempeña en su trabajo?   
P20 ¿Qué tan feliz se siente por los resultados que logra en su trabajo?   
P21 ¿En qué medida su trabajo la hace sentir realizada?   
P22 ¿En qué medida se siente aceptada y respetada por sus colaboradores y 
sus pares? 
  
Fuente: Elaboración propia. 
Éxito Extrínseco (Compensación/Promoción) 
Para evaluar la variable Éxito Extrínseco, se ha considerado inicialmente cuatro ítems, 
según se muestra en la Tabla N° 3.5, el valor del alfa de Cronbach obtenido es de 0,427, 






Tabla N° 3.5. Variable Éxito Extrínseco (Compensación/Promoción). 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Éxito Extrínseco 0,427 
P13 ¿Cuántas veces ha sido promovida en su carrera?   
P14 ¿Cuál es su salario promedio mensual?    
P15 ¿Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe?   
P16 Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo considera:   
 
Fuente: Elaboración propia. 
En vista a este resultado obtenido, se procedió a realizar una división de la variable éxito 
extrínseco en dos: Compensación y Promoción. Esta decisión se sustenta porque el valor 
del alfa de Cronbach que se obtiene al separar estas variables es de 0,708 lo cual indica 
un nivel de confiabilidad aceptable tal como se muestra en la Tabla N°3.6 y 3.7. 
Tabla N° 3.6. Variable Compensación. 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Compensación 0,708 
P12 ¿Qué cargo ocupa actualmente en su centro de labores?   
P13 ¿Cuántas veces ha sido promovida en su carrera?   
Fuente: Elaboración propia. 
Tabla N° 3.7. Variable Promoción. 
N° Pregunta Alfa de Cronbach 
  Promoción 0,708 
P14 ¿Cuál es su salario promedio mensual?    
P15 ¿Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe?   
P16 Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo considera   




3.4.2. Análisis de Unidimensionalidad de la muestra piloto 
Evaluar la unidimensionalidad es un requerimiento importante en el desarrollo del 
instrumento, ya que dicho análisis permitirá generar buenas medidas. Es decir, si lo que 
se quiere es medir el nivel de una variable, debemos asegurarnos de que ésta no esté 
contaminada por los niveles que tiene el participante evaluado en otras variables (Cuesta, 
1996 citado en Burga, 2006). 
Es por ello, que se realiza la prueba de unidimensionalidad a cada una de las variables de 
investigación, los resultados indican que el valor de los vectores se encuentra dentro de 
los valores óptimos (V1 >1 y V2 < 1). En ese sentido, este análisis nos ayuda a verificar 
que los coeficientes alfa encontrados tengan validez, ya que el Alfa de Cronbach sólo se 
usa para certificar la confiabilidad y consistencia en las variables. Al revisar los valores 
obtenidos que se muestran en la Tabla N° 3.8 podemos ver que los valores V1 y V2 se 
encuentran dentro de los valores óptimos. 
Tabla N° 3.8. Análisis de Unidimensionalidad. 
Constructo V1 V2 
Postergación de la Maternidad 2,141 0,682 
Conflicto Trabajo-Familia 2,440 0,971 
Cultura Organizacional 1,944 0,695 
Éxito Intrínseco (Satisfacción laboral) 4,356 0,611 
Éxito Extrínseco (Promoción) 1,960 0,881 
Éxito Extrínseco (Compensación) 1,418 0,582 
Fuente: Elaboración propia. 
 
3.5. Recopilación de datos 
Los datos fueron recopilados del soporte digital de Google Forms, esta herramienta genera 
una base de datos en Excel, el cual es pertinente para el análisis estadístico. Se empleó el 
método de recopilación de datos a través de una encuesta en línea con el fin de levantar la 




mes de marzo del 2019 a las diferentes ejecutivas de Lima Metropolitana, cabe señalar 
que para enviar la encuesta se envió el siguiente link:  
https://docs.google.com/forms/d/16e7fQKe2lQB_s3bRNKlFc5RSl7SzjOnSLqQOt0VQ
LpI/edit 
3.6. Procesamiento de datos 
Una vez recolectados los datos se procedió a realizar los análisis estadísticos descriptivos 
(porcentajes) e inferencial (análisis de regresión múltiple), empleando el paquete 
estadístico STATA, en su versión 15.1, las pruebas estadísticas realizadas son adecuadas 
debido a que se manejaron variables tanto dependientes como independientes. Finalmente, 
se realizó la regresión lineal múltiple por ser el modelo más adecuado para la presente 
investigación. 
3.7. Resumen del Capítulo 
El capítulo III contiene el despliegue del diseño y método realizado durante el proceso de 
investigación. A su vez, la presente investigación es cuantitativa, transversal y no 
experimental; en donde según el modelo propuesto se construye el instrumento de 
investigación para así evaluar las siguientes variables: Número de hijos, postergación de 
la maternidad, conflicto trabajo-familia, cultura organizacional, estereotipos, educación, 
networking, mentoring, compensación, promoción y satisfacción con la carrera.  Dicho 
instrumento se encuentra estructurado en un orden específico con preguntas del tipo 
cerradas y con escalas del tipo Likert.  
El proceso de desarrollo partió de la revisión de la literatura para luego definir el 
instrumento (cuestionario), luego se evaluó las preguntas con 5 ejecutivas (Prueba 
preliminar), a fin de revisar la coherencia y comprensión de las preguntas o ítems, 
seguidamente se procedió a corregir la redacción de algunas de las preguntas según las 
sugerencias recomendadas, a continuación, se realiza la encuesta con 20 ejecutivas 
(Prueba Piloto) a fin de evaluar el análisis de confiabilidad y validez de las variables a 




Aquí se evaluó si las preguntas explicaban lo que se quería probar mediante las hipótesis 
planteadas. Finalmente, luego de la comprobación de confiabilidad y unidimensionalidad, 
se desarrolló la encuesta final conformada por 43 preguntas y la cual fue aplicada a 246 




CAPÍTULO IV: RESULTADOS 
En este capítulo se muestran los resultados generados a partir de la aplicación del cuestionario 
a mujeres con cargos ejecutivos en Lima Metropolitana, en el que se exploran algunos 
factores que influyen en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, tales como: el número de 
hijos, la postergación de la maternidad, las barreras (Estereotipos de género, Cultura 
organizacional y Conflicto familia-trabajo) y los impulsores (Red de Contactos 
(Networking), Tutoría (Mentoring) y Educación). Para obtener dichos resultados se ha 
seguido el procedimiento metodológico descrito en el capítulo anterior, empleando para el 
análisis estadístico el programa Stata, versión 15.1 y las pruebas estadísticas de regresión 
múltiple, buscando al final la confirmación o negación de las hipótesis planteadas. 
4.1. Descripción de la muestra 
La muestra poblacional está constituida por 246 mujeres ejecutivas dependientes (P3), de 
rango medio a alto (P12), con cargos de Supervisor, Asistente y Analista, Jefe, Gerente, 
Director/Presidente en organizaciones de Lima Metropolitana (Figura N° 4.1), durante el mes 
de marzo de 2019, quienes se encontraron dentro del marco establecido, los cuales fueron 
señalados en el tercer capítulo. 
El mayor rango de edad (P1) de dicha población es de 35 a 44 años, con 52%, seguido de 
aquellas de entre 25 a 34 años (26%), con un porcentaje significativo de casadas (P4) (47%). 
De este grupo, el 25% trabaja en el sector servicios, mientras que el 18% lo hace en el sector 
industrial (P2). 
 




Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura N° 4.2. Características de la población de estudio, Rango de edad y Estado civil. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura N° 4.3. Características de la población de estudio, Sector laboral. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
De acuerdo con el detalle de los resultados estadísticos descriptivos, se puede inferir que el 
perfil de la participante es en promedio una mujer casada trabajadora del sector servicios, 
entre los 35 a 44 años, tal como se muestra en la Figura N° 4.2 y 4.3. Además, el 61% tiene 
hijos (P6) y presenta un nivel superior de estudios (P10), como también se puede ver en la 





Figura N° 4.4. Características de la población de estudio: Hijos, Nivel académico. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
4.2. Confiabilidad y Validez del Instrumento 
En la Tabla N° 4.1 se muestra el coeficiente Alpha de Cronbach, para cada una de las 
variables con el número de ítems que constituyen el instrumento de levantamiento de datos, 









Tabla N° 4.1. Alpha de Cronbach de las variables de estudio de la muestra final. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
De los resultados obtenidos para medir la confiabilidad de las 43 preguntas del cuestionario, 
se considera que el coeficiente del Alpha de Cronbach es aceptable, por lo que la herramienta 
resulta valida y coherente. En ese sentido, la Tabla N° 4.2 describe la unidimensional de cada 
variable correspondiente a la muestra final referida anteriormente, donde las variables 











Tabla N° 4.2. Prueba de unidimensionalidad de la muestra final. 
Descripción V1 V2 
Tutoría (Mentoring) P26+P30+P32 2,528 0,569 
Red de Contactos (Networking) P25+P29+P35 2,658 0,758 
Conflicto Trabajo-Familia P31+P34+P41+P42 2,369 0,889 
Cultura Organizacional (P36+P37+P43) 2,158 0,778 
Educación P5+P27+P28 2,548 0,669 
Estereotipo de Género (P38+P39+P40) 2,369 0,653 
Éxito Extrínseco (Compensación) P16+17+P18 2,598 0,589 
Éxito Extrínseco (Promoción) P12+P13+P14+P15 2,778 0,865 
Éxito Intrínseco P19+P20+P21+P22+P23+P24 2,693 0,759 
Número de Hijos P6 2,558 0,662 
Postergación Maternidad P7+P8+P9 2,336 0,514 
 
Fuente: Elaboración propia. 
La prueba unidimensionalidad de cada una de las variables verifica que el valor de los 
vectores está en los rangos óptimos (V1>1 y V2<1), por lo que se demuestra la combinación 
optima de cada una de las preguntas que interpretan el constructo. 
Descripción de los Constructos 
Tutoría (Mentoring) 
Los ítems que analizan el constructo denominado Tutoría (Mentoring) son las preguntas 
P26, P30, y P32 con escala de dos a cinco, los resultados obtenidos nos muestra que  el 
51,63% de las mujeres trabajadoras de Lima Metropolitana tienen o han contado con una 
persona que las ha guiado en el transcurso de su carrera, asimismo el 47,15% considera que 
su mentor le ha proporcionado experiencia para aprender nuevas habilidades en su vida 
profesional, y el 43,9% indica que su mentor le ha brindado conocimientos que le ayuden en 






Figura N° 4.5. Tiene o ha tenido un mentor (P26). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura N° 4.6. Su mentor le ha proporcionado experiencia para aprender nuevas habilidades en su vida 
profesional (P30). 





Figura N° 4.7 Su mentor le ha proporcionado conocimientos que ayuden en su vida profesional (P32). 
Fuente: Elaboración propia 
Red de Contactos (Networking) 
Los ítems que analizan el constructo denominado Red de Contactos (Networking) son las 
preguntas P25, P29, P33 y P35 con escala de seis y cinco. De los resultados se nota que el 
54,89% cuenta con más de 50 personas como red de contacto (P25), asimismo el 39,02% 
considera que su red de contactos le ha brindado orientación en su vida profesional (P29), el 
45,94% considera que su red de contactos le ha brindado información en su vida profesional 
(P33), y el 42,28% de las encuestadas está de acuerdo en que su red de contactos le ha 
proporcionado apoyo en su vida profesional (P35).  
Figura N° 4.8. Que tan amplia es su red de contactos profesionales o networking (P25). 






Figura N° 4.9. Su red de contactos le ha brindado orientación en su vida profesional (P29). 





Figura N° 4.10. Su red de contactos le ha proporcionado información que le ha ayudado en su vida 
profesional. (P33). 






Figura N° 4.11. Su red de contactos le ha proporcionado apoyo en su vida profesional (P35). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Conflicto Trabajo - Familia 
Los ítems que analizan el constructo denominado Conflicto Trabajo-Familia son las 
preguntas, P31, P34, P41 y P42 con escala de cinco significan que las mujeres trabajadoras 
de Lima pueden balancear su vida profesional con las responsabilidades familiares. De los 
resultados de la pregunta P31, se observa que el 46,34% considera que su vida familiar está 
balanceada con su vida profesional, asimismo el 32,11% indica que las dificultades de su 
trabajo no interfieren en la vida familiar (P34),  sin embargo el 34,55,% siente que debido al 
tiempo que dedica a su trabajo, le es difícil cumplir con su obligación familiar (P41) y el 
37,80% considera que debido a los deberes asociados a su trabajo a menudo tiene que 






Figura N° 4.12. Mi vida Familiar está balanceada con mi vida profesional (P31). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.13. Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida familiar (P34). 









Figura N° 4.14 Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es difícil cumplir con mi obligación familiar. (P41). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.15. Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a menudo tengo que cambiar los planes para 
las actividades familiares (P42). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Cultura Organizacional 
Los ítems que analizan el constructo denominado Cultura Organizacional son las 
preguntas, P36, P37 y P43 con escala de cinco. De los resultados se observa que el 57,72% 
está de acuerdo en que en su organización las mujeres ejecutivas pueden ascender en la 
misma medida que los hombres (P36), asimismo (P37) denota que el 32,93% de las 




más difícil alcanzar un puesto directivo” y el 58,94% está de considera que en su 
organización las mujeres ejecutivas tienen las mismas oportunidades que los varones de 
participar en programas de entrenamiento gerencial (P43).   
 
 
Figura N° 4.16. En mi organización las Mujeres pueden ascender en la misma medida que los hombres (P36). 




Figura N° 4.17. En mi organización, para las mujeres es más difícil alcanzar un puesto directivo. (P37). 








Figura N° 4.18. En mi organización las mujeres tienen las mismas oportunidades de los hombres de participar 
en programas de entrenamiento gerencial (P43). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Educación 
Los ítems que analizan el constructo denominado Educación, son las preguntas P27, P28 
y P5 con escala de tres. De las encuestas el 58,54% tiene un nivel educativo igual que el 
promedio de sus pares femeninos (P27), el 64,23% tiene un nivel educativo igual que el 
promedio de sus pares masculinos (P28) y ante la pregunta (P5) se obtiene que el 46,34% 






Figura N° 4.19. Mi educación, con respecto a mis pares mujeres, es: (P27). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.20. Mi educación, con respecto a mis pares hombres es: (P28). 






Figura N° 4.21. ¿Cuál es el grado de instrucción máximo que ha alcanzado a la fecha?  (P5). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Estereotipo de Género 
Los ítems que analizan el constructo denominado Estereotipo de Género son las preguntas 
P38, P39, y P40 con escala de cinco. De las encuestadas se obtiene que el 89,84% considera 
que tiene las habilidades sociales y políticas necesarias para puestos jerárquicos (P38), el 
89,43% considera que la mujer puede competir profesionalmente con los varones en 
cualquier sector (P39) y el 87,40% piensa que la mujer es lo suficientemente ambiciosa para 






Figura N° 4.22. Las mujeres tienen las habilidades sociales y políticas necesarias para puestos jerárquicos: 
(P38). 




Figura N° 4.23. La mujer puede competir profesionalmente con el hombre en cualquier sector: (P39). 






Figura N° 4.24. Las mujeres son suficientemente ambiciosas como para alcanzar puestos directivos: (P40). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Compensación 
Los ítems que analizan el constructo denominado Compensación son las preguntas P16, 
P17, y P18 con escala de cinco. De las mujeres ejecutivas encuestadas se observa que el 
19,92% tiene una remuneración superior a los 10 000 soles, mientras que 42,68% percibe 
una remuneración entre 2000 a 5000 soles (P16), el 25,61 % está satisfecha con la 
remuneración percibida (P17) y el 45,12% considera que su remuneración es similar al de 
sus pares masculinos (P18). 
 




Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.26. ¿Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe? (P17). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.27. Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo considera (P18). 






Los ítems que analizan el constructo denominado Promoción son las preguntas P12, P13, 
P14, y P15 con escala de cuatro y cinco. De las mujeres ejecutivas de lima Metropolitana 
encuestadas se observa que el 39,84% ocupa una posición de jefe y otro 39,84% son 
analistas/asistentes y supervisores (P12), el 42,28% ha sido promovida de tres veces a más 
(P13), el 40,24% siempre ha recibido un aumento de salario al ser promovida (P14) y el 
48,37% ha tenido las mismas oportunidades de ascenso que sus pares varones (P15). 
 
Figura N° 4.28. ¿Qué cargo ocupa actualmente en su centro de labores? (P12). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 




Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.30. Cuando ha sido promovida, ¿Ha tenido un aumento de salario?  (P14). 




Figura N° 4.31. Con respecto a mis pares hombres, mis oportunidades de ascenso han sido (P15). 
Fuente: Elaboración propia. 
 




Los ítems que analizan el constructo denominado Éxito Intrínseco son las preguntas P19, 
P20, P21, P22, P23, y P24 con escala de cuatro y cinco. De las mujeres ejecutivas de lima 
Metropolitana encuestadas se observa que el 57,32% siente que ha alcanzado sus metas 
profesionales sólo parcialmente (P19), el 39,43% está satisfecha con la posición que ha 
alcanzado (P20), el 49,19% disfruta con la labor que desempeña en su trabajo (P21), el 
50,41% es feliz con los resultados que logra en su trabajo (P22), el 48,78% se siente realizada 
con su trabajo (P23) y el 63,82% se siente bastante aceptada y respetada por sus 




Figura N° 4.32. Con respecto a sus metas profesionales que usted se planteó cuando inició su carrera. 
Considera que (P19). 







Figura N° 4.33. Que tan satisfecha está con la posición que ha alcanzado (P20). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.34 Que tanto disfruta con la labor que desempeña en su trabajo (P21). 







Figura N° 4.35 Que tan feliz se siente por los resultados que logra en su trabajo: (P22). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura N° 4.36. En qué medida su trabajo la hace sentir realizada: (P23). 






Figura N° 4.37. En qué medida se siente aceptada y respetada por sus colaboradores y sus pares: (P24). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Número de Hijos 
El ítem que analiza el constructo denominado Número de hijos, es la pregunta P6 con 
escala de cinco señala el número de hijos con que cuenta las mujeres trabajadoras de Lima. 
De los resultados (P6) que se exponen en la Figura N° 4.12, se destaca que el 39,02% no 
tiene hijos, mientras que el 52,85% tiene entre uno y dos. 
 
Figura N° 4.38. ¿Cuántos hijos tiene? (P6) 




Postergación de Maternidad 
Los ítems que analizan el constructo denominado Postergación de maternidad son las 
preguntas P7, P8, y P9, con escala de cinco y seis. De las mujeres ejecutivas de lima 
Metropolitana encuestadas se observa que el 35,77% nunca ha sentido que su vida laboral 
influyó en su decisión de tener o no tener hijos (P7), el 48,37% nunca ha tenido que posponer 
la maternidad por lograr un avance en su vida profesional (P8), y el 32,93% tuvo su primer 
hijo cuando se encontraba con cargo de asistente/ analista/ supervisor (P9). 
 
 
Figura N° 4. 39. ¿Alguna vez sintió que su vida laboral influyó en su decisión de tener o no tener hijos?: (P7). 






Figura N° 4.40. Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad por lograr un avance en su vida profesional 
(P8). 




Figura N° 4.41. ¿En qué nivel jerárquico se encontraba cuando nació su primer hijo? (P9). 








4.3. Comprobación de las Hipótesis 
Éxito Extrínseco (Compensación) 
La prueba estadística empleada es el coeficiente estandarizado Beta, considerando 
complementariamente el error estándar y los intervalos de confianza. Los resultados se 
detallan en la Tabla N° 4.3. 




Variable Beta EE p Conclusión 
Número de Hijos  0,984 0,128 0,193 No Soportado 
Postergación de Maternidad  -0,142 0,042 0,026 Soportado 
Estereotipo de Género  -0,046 0,056 0,432 No Soportado 
Cultura Organizacional  0,044 0,058 0,465 No Soportado 
Conflicto Trabajo Familia  -0,058 0,038 0,332 No Soportado 
Educación  0,222 0,069 0,000 Soportado 
Tutoría (Mentoring)  0,002 0,049 0,966 No Soportado 
Red de Contactos (Networking)  0,126 0,054 0,048 Soportado 
 
Fuente: Elaboración propia. 
A continuación, se detallan las conclusiones de cada una de las hipótesis: 
H1a: El número de hijos influye negativamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable número de hijos tiene un nivel de significancia con 
la variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,193 (valor de probabilidad > 0,05), 
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que 
no existe suficiente evidencia de que el número de hijos influye negativamente en la 
compensación de la mujer ejecutiva. 
H1c: La postergación de la maternidad influye positivamente en la compensación de la 
mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable postergación de la maternidad tiene un nivel de 
significancia con la variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,026 (valor de 
probabilidad < 0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables; sin embargo, 
esta influencia es negativa (-0,142), por lo que podemos concluir que no existe suficiente 
evidencia para sostener que la postergación de la maternidad influye positivamente en la 




H2a: Los estereotipos de género influyen negativamente en la compensación de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable estereotipo de género tiene un nivel de significancia 
con la variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,432 (valor de probabilidad > 0,05), 
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que 
no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos de género influyen 
negativamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H2c: La cultura organizacional influye negativamente en la compensación de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable cultura organizacional tiene un nivel de significancia 
con la variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,465 (valor de probabilidad > 0,05), 
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que 
no existe suficiente evidencia para sostener que la cultura organizacional influye 
negativamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H2e: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la compensación de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia tiene un nivel de 
significancia con la variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,332 (valor de 
probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que 
podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el conflicto trabajo-
familia influye negativamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
H3a: La educación influye positivamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable educación tiene un nivel de significancia con la 
variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,000 (valor de probabilidad < 0,05), 
demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que 
existe suficiente evidencia para sostener que la educación influye positivamente en la 




H3c: El mentoring influye positivamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable mentoring tiene un nivel de significancia con la 
variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,966 (valor de probabilidad > 0,05), 
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que 
no existe suficiente evidencia para sostener que el mentoring influye positivamente en la 
compensación de la mujer ejecutiva. 
H3e: El networking influye positivamente en la compensación de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable networking tiene un nivel de significancia con la 
variable compensación de la mujer ejecutiva de 0,048 (valor de probabilidad < 0,05), 
demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que 
existe suficiente evidencia para sostener que el networking influye positivamente en la 
compensación de la mujer ejecutiva. 
En el estudio se observó que las variables educación y red de contactos (networking), fueron 
variables significativas, lo cual indica que para lograr una mayor compensación se requiere 
construir una red de contactos que les permitan conseguir el flujo de información y 
asesoramiento necesario, asimismo la educación es importante a fin de aumentar el 
conocimiento y las habilidades a través del acceso a cursos de capacitación. 
La postergación de la maternidad también es una variable significativa, pero influye 
negativamente, lo cual indica que se rechaza nuestro planteamiento que sostenía que la 
postergación afectaba en forma positiva en la compensación. 
Por otro lado, se han encontrado cinco variables no significativas producto del análisis de 
regresión múltiple realizado, estas variables son: número de hijos, estereotipo de género, 
cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoría (mentoring).  
Éxito Extrínseco (Promoción) 
Al igual que en la variable Compensación la prueba estadística empleada es el coeficiente 
estandarizado Beta, considerando complementariamente el error estándar y los intervalos de 




Tabla N° 4.4. Determinantes de la Promoción. 
Variable Beta EE p Conclusión 
Número de Hijos  0,019 0,186 0,773 No Soportado 
Postergación de Maternidad  0,013 0,060 0,815 No Soportado 
Estereotipo de Género  -0,060 0,080 0,250 No Soportado 
Cultura Organizacional  0,040 0,083 0,456 No Soportado 
Conflicto Trabajo - Familia  -0,040 0,055 0,444 No Soportado 
Educación  0,150 0,100 0,006 Soportado 
Tutoría (Mentoring)  0,010 0,071 0,853 No Soportado 
Red de Contactos (Networking)  0,121 0,079 0,033 Soportado 
 
Fuente: Elaboración propia. 
A continuación, se detallan las conclusiones de cada una de las hipótesis: 
H1b: El número de hijos influye negativamente en el número de promociones de la mujer 
ejecutiva.  
Los resultados muestran que la variable número de hijos tiene un nivel de significancia con 
la variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,773 (valor de probabilidad > 
0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el número de hijos influye 
negativamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
H1d: La postergación de la maternidad influye positivamente en el número de promociones 
de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable postergación de la maternidad tiene un nivel de 
significancia con la variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,815 (valor 
de probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo 
que podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la postergación 




H2b: Los estereotipos de género influyen negativamente en el número de promociones de la 
mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable estereotipo de género tiene un nivel de significancia 
con la variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,250 (valor de probabilidad 
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos de género 
influyen negativamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
H2d: La cultura organizacional influye negativamente en el número de promociones de la 
mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable cultura organizacional tiene un nivel de significancia 
con la variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,456 (valor de probabilidad 
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la cultura organizacional influye 
negativamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
H2f: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en el número de promociones de la 
mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia tiene un nivel de 
significancia con la variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,444 (valor 
de probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo 
que podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos 
influyen negativamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
H3b: La educación influye positivamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable educación tiene un nivel de significancia con la 
variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,006 (valor de probabilidad < 
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir 
que existe suficiente evidencia para sostener que la educación influye positivamente en el 




H3d: El mentoring influye positivamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable mentoring tiene un nivel de significancia con la 
variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,853 (valor de probabilidad > 
0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el mentoring influye 
positivamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
H3f: El networking influye positivamente en el número de promociones de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable networking tiene un nivel de significancia con la 
variable número de promociones de la mujer ejecutiva de 0,033 (valor de probabilidad < 
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir 
que existe suficiente evidencia para sostener que el networking influye positivamente en el 
número de promociones de la mujer ejecutiva. 
En el estudio se observó que la variable red de contactos (networking) es una variable 
significativa, lo cual indica que, para lograr más promociones, las mujeres ejecutivas 
requieren el uso de una red de contactos que le permitan una orientación y apoyo profesional 
durante su carrera profesional. Asimismo, la variable educación es también una variable 
significativa, lo cual indica que para lograr más promociones las mujeres ejecutivas requieren 
ampliar sus conocimientos a través de una mejor educación en su carrera profesional.  
Por otro lado, se han encontrado seis variables no significativas producto del análisis de 
regresión múltiple realizado, estas variables son: postergación de la maternidad, número de 
hijos, estereotipo de género, cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoría 
(mentoring). 
Éxito Intrínseco (Satisfacción de la carrera) 
Al igual que en la variable Compensación y Promoción la prueba estadística empleada es el 
coeficiente estandarizado Beta, considerando complementariamente el error estándar y los 
intervalos de confianza. Los resultados se detallan en la Tabla N° 4.5. 





Variable Beta EE p Conclusión 
Número de Hijos  0,110 0,243 0,137 No Soportado 
Postergación de Maternidad  -0,056 0,079 0,364 No Soportado 
Estereotipo de Género  0,029 0,106 0,610 No Soportado 
Cultura Organizacional  0,072 0,109 0,224 No Soportado 
Conflicto Trabajo Familia  -0,158 0,072 0,007 Soportado 
Educación  0,138 0,131 0,021 Soportado 
Tutoría (Mentoring)  0,192 0,093 0,002 Soportado 
Red de Contactos (Networking)  0,168 0,104 0,008 Soportado 
Fuente: Elaboración propia. 
A continuación, se detallan las conclusiones de cada una de las hipótesis: 
H1e: El número hijos influye negativamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable número de hijos tiene un nivel de significancia con 
la variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,137 (valor de probabilidad > 
0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el número de hijos influye 
negativamente en la satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva. 
H1f: La postergación de la maternidad influye positivamente en la satisfacción de la carrera 
de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable postergación de la maternidad tiene un nivel de 
significancia con la variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,364 (valor 
de probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo 
que podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la postergación 




H2g: Los estereotipos de género influyen negativamente en la satisfacción de la carrera de 
la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable estereotipo de género tiene un nivel de significancia 
con la variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,610 (valor de probabilidad 
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos de género 
influyen negativamente en la satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva. 
H2h: La cultura organizacional influye negativamente en la satisfacción de la carrera de la 
mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable cultura organizacional tiene un nivel de significancia 
con la variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,224 (valor de probabilidad 
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos 
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la cultura organizacional influye 
negativamente en la satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva. 
H2i: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la satisfacción de la carrera de 
la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia tiene un nivel de 
significancia con la variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,007 (valor 
de probabilidad < 0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que 
podemos concluir que existe suficiente evidencia para sostener que el conflicto trabajo- 
familia influye negativamente en la satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva. 
H3g: La educación influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable educación tiene un nivel de significancia con la 
variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,021 (valor de probabilidad < 
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir 
que existe suficiente evidencia para sostener que la educación influye positivamente en la 




H3h: El mentoring influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable Mentoring tiene un nivel de significancia con la 
variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,002 (valor de probabilidad < 
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir 
que existe suficiente evidencia para sostener que el mentoring influye positivamente en la 
satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva. 
H3i: El networking influye positivamente en la satisfacción de la carrera de la mujer 
ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable networking tiene un nivel de significancia con la 
variable satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,008 (valor de probabilidad < 
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir 
que existe suficiente evidencia para sostener que el networking influye positivamente en la 
satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva. 
Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia es una variable 
significativa, lo cual indica que el conflicto trabajo familia influye en la satisfacción de la 
carrera de la mujer ejecutiva.  
Asimismo, la variable educación es también una variable significativa, lo cual indica que la 
mujer ejecutiva tiene mayor satisfacción personal cuando logra un nivel educativo que le 
permite competir con sus pares masculinos. 
 
Otra variable significativa es la tutoría (mentoring) lo cual indica que el contar con un mentor 
durante su carrera profesional da mayor satisfacción en las mujeres ejecutivas, debido a que 
el tutor es un soporte emocional ante los tropiezos o desaciertos en su carrera. 
Finalmente, la variable red de contactos (networking) es otra de las variables significativas, 





Por otro lado, se han encontrado cuatro variables no significativas producto del análisis de 
regresión múltiple realizado, estas variables son: Número de hijos, postergación de la 
maternidad, estereotipos de género y Cultura Organizacional. 
4.4. Resumen del Capítulo 
En el presente capítulo se describe la muestra objeto del estudio, la que está compuesta por 
246 mujeres ejecutivas de Lima-Metropolitana, el análisis efectuado se realiza a través del 
Alfa de Cronbach y el análisis de Unidimensionalidad en cada una de las variables de estudio, 
tales como el número de hijos que muestra la influencia de los hijos en la carrera laboral de 
las mujeres; la postergación de la maternidad que indica que la mujer puede rechazar el 
proyecto de maternidad para buscar el ascenso profesional, estereotipos de género que está 
asociado a la creencia que los varones tienen mayores capacidades para los puestos 
ejecutivos; cultura organizacional que son las actitudes, valores y conductas que caracterizan 
las diferentes empresas; conflicto trabajo-familia que indican las consecuencias negativas 
que afectan el entorno familiar ante las responsabilidades laborales que enfrenta la mujer 
ejecutiva; educación que muestra el desarrollo de habilidades ejecutivas y de dirección a 
través de una creciente preparación académica; red de contactos (networking) que muestra la 
importancia de los vínculos sociales para generar oportunidades de avance profesional; 
tutoría (mentoring) que se centra en un apoyo de un líder experimentado para lograr avanzar 
en la carrera profesional de la mujer ejecutiva; éxito extrínseco (compensación), que indica 
lograr un estatus económico que permite cubrir necesidades materiales; éxito extrínseco 
(promoción) que indica el avance en la escala jerárquica de la organización; y éxito intrínseco 
que indica el grado de satisfacción de la carrera de la mujer ejecutiva que ha logrado. 
Se presenta en este capítulo el uso de regresiones múltiples para el análisis de la influencia 
de las variables número de hijos, postergación de la maternidad, barreras e impulsores como 
variables independientes y el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva como variable 
dependiente con la finalidad de comprobar las hipótesis planteadas en el capítulo II. 
Finalmente, se concluye que las variables educación y red de contactos, son significativas 
para la variable éxito extrínseco (compensación), así mismo, las variables red de contactos y 
educación son significativas para la variable éxito extrínseco (promoción); por otro lado, las 




para la variable éxito intrínseco (satisfacción de la carrera). Estos resultados explican la 





CAPÍTULO V: CONCLUSIONES 
El propósito de la presente investigación fue explorar algunos factores que influyen en el 
éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, tales como: el número de hijos, la postergación de 
la maternidad, las barreras (Estereotipos de género, Cultura organizacional y Conflicto 
familia-trabajo) y los impulsores (Red de Contactos (Networking), Tutoría (Mentoring) y 
Educación). Para ello, se realizó una profunda revisión de la literatura de la cual se seleccionó 
el estudio de investigación realizada por Metz (2005), debido a que este estudio es el que se 
acerca más a nuestro modelo conceptual. Además, basados en la revisión de la literatura 
detallada en el Apéndice N° 1 se han seleccionado los factores más relevantes: las barreras 
(Estereotipos de género, Cultura organizacional y Conflicto familia-trabajo), los impulsores 
(Red de Contactos (Networking), Tutoría (Mentoring) y Educación), número de hijos y la 
postergación de la maternidad, para medir su influencia en el éxito de la carrera profesional 
de la mujer ejecutiva. 
Para validar este modelo se diseñó un estudio cuantitativo en el cual se utilizó un cuestionario 
que fue aplicado a una muestra de 246 ejecutivas dependientes de Lima Metropolitana 
durante el mes de marzo 2019. Las variables de estudio fueron: número de hijos, postergación 
de la maternidad, estereotipos de género, cultura organizacional, conflicto trabajo-familia, 
red de contactos (networking), tutoría (mentoring), educación, éxito extrínseco 
(compensación), éxito extrínseco (promoción) y éxito intrínseco (satisfacción de la carrera), 
los mismos fueron evaluados en fiabilidad y validez por medio de Alfa de Cronbach y el 
Análisis Unidimensional respectivamente. 
5.1. Conclusiones de la Investigación 
Según la literatura revisada, los investigadores concuerdan que la maternidad es un obstáculo 
que ha impactado negativamente en la carrera de la mujer ejecutiva ya sea a través de la 
presencia de una penalidad por maternidad o mediante efectos perjudiciales en el progreso 
de la carrera de la mujer (Solé & Parela, 2004; Gómez & Marti, 2004; Metz, 2005; McIntosh, 
McQuaid, Munro & Dabir-Alai, 2012; Morgan, 2015; Cardona, 2017).  
Asimismo, la literatura nos muestra una serie de estudios donde los autores coinciden que 




trabajo-familia, estereotipos de género y la cultura organizacional (Blum et al., 1994; Nelson, 
Campbell et al., 1990; Martínez,1995; Thompson et al., 1999; Bajdo & Dickson, 2001; 
Abramo, 2003; Eagly & Carly, 2003; Cuadrado et al., 2004; Debeljuh & Jáuregui, 2004; 
Cortis & Cassar, 2005; Chinchilla et al., 2006; Clancy, 2007; Zabludovsky, 2007; Cárdenas 
de Santamaría, 2007; Godoy & Mladinic, 2009; Solvas & Costa, 2012; Medina et al., 2015; 
Garrido et al., 2015; Mihalcováa et al., 2015 Fisher & Ursul, 2015 y Arbaiza, 2017). Además, 
los autores señalan que existen impulsores que facilitan el acceso de las mujeres a puestos de 
alta dirección como son: la red de contactos, tutoría y educación (Metz & Tharenou, 2001; 
Forret & Dougherty, 2004; Chinchilla et al.; 2006). Otra dimensión del presente estudio es 
el concepto de éxito que lo hemos analizado de forma extrínseca e intrínseca (Judge et al., 
1995; Sturges, 1999; Arthur, 2005; Caicedo, 2007). 
Los aportes de la revisión de la literatura han sido utilizados en este estudio para la creación 
de un modelo conceptual, que nos ayude a entender las influencias de las variables 
seleccionadas en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. 
El análisis del éxito extrínseco medido por la compensación, nos indica que esta variable 
tiene influencia positiva de las variables: Red de contactos (networking) y educación; sin 
embargo, en cuanto a la postergación de la maternidad los resultados indican que esta 
influencia es negativa. Adicionalmente, las variables: número de hijos, estereotipos de 
género, cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoría (mentoring) no tienen 
influencia en la variable éxito extrínseco (compensación). A su vez, el éxito extrínseco 
medido por la promoción nos muestra que esta variable tiene influencia de las variables: red 
de contactos (networking) y educación, sin embargo, no tiene influencia de las variables: 
postergación de la maternidad, número de hijos, estereotipos de género, cultura 
organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoría (mentoring). 
Por otro lado, el éxito intrínseco medido por la satisfacción de la carrera, nos indica que esta 
variable tiene influencia de las variables: conflicto trabajo-familia, red de contactos 
(networking), tutoría (mentoring) y educación, pero no tiene influencia de las variables: 





En ese sentido, con referencia a la variable dependiente, éxito extrínseco (Compensación), 
se rechazan las hipótesis referidas a la influencia positiva de la postergación de la maternidad 
y tutoría (mentoring), asimismo se rechaza las hipótesis referidas a la influencia negativa de 
las variables número de hijos, estereotipo de género, cultura organizacional y conflicto 
trabajo-familia. Con referencia a la variable dependiente, éxito extrínseco (Promoción), se 
rechazan las hipótesis referidas a la influencia positiva de la postergación de la maternidad y 
tutoría (mentoring), asimismo se rechaza las hipótesis referidas a la influencia negativa de 
las variables número de hijos, estereotipo de género, cultura organizacional y conflicto 
trabajo-familia. Finalmente, con referencia a la variable dependiente Éxito intrínseco 
(satisfacción de la carrera) se rechazan las hipótesis referidas a la influencia positiva de la 
postergación de la maternidad, asimismo se rechaza las hipótesis referidas a la influencia 
negativa de las variables número de hijos, estereotipo de género y cultura organizacional. 
5.2. Discusión de los resultados 
En relación a los resultados obtenidos en la investigación, se destaca que la postergación de 
la maternidad influye negativamente en éxito extrínseco (compensación). Este resultado 
contradice lo revisado en la literatura que indica que la postergación de la maternidad influye 
positivamente en la compensación (Solé & Parela, 2003; McIntosh et al., 2012; Morgan, 
2015; Cardona, 2017). Si bien la teoría puede decir lo contrario, que las que más postergan 
tienen más beneficios económicos, lo cierto es que la regresión indica no un efecto sino una 
relación inversa. Esto podría significar que a pesar de que las mujeres ganan bajos sueldos, 
ellas no han tenido la necesidad de postergar la maternidad y las que han logrado buenos 
sueldos tampoco, tal como se muestra en la tabla cruzada N° 1 del Apéndice N°5, donde se 
observa que de las mujeres ejecutivas con sueldos entre 2000 a 5000 soles, el 63,81% tienen 
hijos, asimismo, cabe señalar que ninguna de las mujeres encuestadas sin hijos cuenta con 
un salario mayor a los 20000 soles. 
Asimismo, de acuerdo a los índices de significancia obtenidos se puede afirmar que no existe 
la evidencia necesaria para determinar la influencia positiva de la postergación de la 
maternidad en la promoción y en el éxito intrínseco en cuanto a la satisfacción de la carrera 
profesional de la mujer ejecutiva, lo cual también se puede observar en la tabla cruzada N°2 




sido promovidas entre una a más veces. A su vez, la variable número de hijos no es 
significativa, por tanto, no tiene influencia en el éxito extrínseco e intrínseco de la carrera. 
Este resultado contradice lo revisado en la literatura, en la cual se sostiene que el hecho de 
tener hijos dificulta el éxito en su carrera y en donde a mayor número de hijos se reduce las 
posibilidades de desarrollo profesional, porque la mujer se considera como la principal 
responsable de la conducción del hogar, por lo tanto, comparte su tiempo entre las labores de 
la casa y el trabajo. La demanda de tiempo para organizar el hogar, hace que muchas mujeres 
no logren compatibilizarlas con las exigencias laborales, las mujeres que han alcanzado el 
éxito han tenido que buscar apoyo externo en el cuidado de sus hijos para sobrellevar la carga 
familiar, donde no todas la han desarrollado con éxito (Solé & Parela, 2004; Gómez & Marti, 
2004; Metz, 2005; McIntosh et al., 2012; Morgan, 2015; Cardona, 2017).  
En contraste a la literatura, las estrategias de apoyos externos funcionan en nuestra sociedad, 
esta puede ser una posible explicación para que no exista una influencia del número de hijos 
en el éxito de la carrera para las mujeres ejecutivas de Lima Metropolitana, debido a que el 
Perú es considerado una sociedad colectivista, en relación a los países como Australia, 
España, Escocia y Estados Unidos que fueron los lugares considerados en los estudios 
analizados, donde los hijos si tienen un efecto negativo en el éxito de la carrera profesional 
de la mujer ejecutiva (G.Hofstede, G.J.Hofstede & Minkov, 2010, p.97). 
Las sociedades colectivistas son aquellas sociedades donde el interés del grupo prevalece 
sobre el interés del individuo. En la mayoría de las sociedades colectivistas, la familia en la 
que crece el niño no sólo vive con los padres sino también los abuelos, tíos, tías, sirvientes u 
otros compañeros de casa. Esto se conoce como la familia extendida en la cual los niños 
aprenden a ser parte de un grupo, el cual es la única protección segura que tienen contra las 
dificultades de la vida y por ello le deben lealtad (G.Hofstede et al., 2010, p.90-91). Por ello, 
consideramos que los resultados van en contra de las hipótesis planteadas debido a que el 
Perú es un país más colectivista donde la mujer ejecutiva cuenta con el apoyo de familiares 
y amigos cercanos para el cuidado de los hijos. 
Ciertamente, si bien la influencia de los hijos no afecta el éxito de la carrera, se puede apreciar 




laborando en su mayoría dentro del rango de edad de 35 a 44 años y con un grado de 
instrucción de postgrado independientemente si tiene o no tiene hijos. 
Con respecto a lo relacionado a las barreras se determinó que la variable estereotipo de género 
no influye en el éxito extrínseco e intrínseco de la carrera de la mujer ejecutiva. Este resultado 
contradice lo revisado en la literatura, en la cual se resalta la presencia de creencias en las 
organizaciones acerca de las características, conductas y roles que deben tener los varones y 
las mujeres, estas ideas estereotipadas se basan en que la mujer debe estar dedicada al cuidado 
de los hijos y a las labores domésticas (Eagly & Carly, 2003, Cortis & Cassar, 2004; Clancy, 
2007; Godoy & Mladinic, 2009; Mihalcováa et al., 2015). Esto puede explicarse debido a 
que la mujer tiene un enfoque diferente, donde su superación constante está basado en las 
expectativas de rendimiento sin tomar en cuenta percepciones atribuidas a ellas 
(Catalist,1996; Ragins et al., 1998).  
Del mismo modo, con referencia a la cultura organizacional, esta no influye en el éxito 
extrínseco e intrínseco del desarrollo profesional de la mujer ejecutiva. Diferentes 
investigaciones nos muestran que en el contexto organizacional existen preferencias de 
género masculino sobre todo en determinados rangos de gestión (Blum et al., 1994; Bajdo & 
Dickson, 2002; Zabludovsky, 2007). Una posible explicación de que la cultura 
organizacional tenga un impacto negativo en el éxito extrínseco e intrínseco del desarrollo 
profesional de la mujer, es que muchas mujeres prefieren no enfatizar las diferencias entre 
los estilos de liderazgo sino más bien enfatizar las habilidades y la competencia del líder 
ignorando el género (Lahti, 2015). Además, debido al dominio continuo de los varones en 
las altas posiciones de poder, las mujeres tienden a formar ciertas expectativas al mostrarse 
inquebrantables con signos de confianza y fortaleza para proporcionarse a sí misma un 
desafío constante (Bongiorno, Bain & David, 2013), dentro de este contexto la mujer ha 
tenido que adaptarse y empoderarse a sí misma para lograr sus objetivos profesionales.  
Con referencia a la variable conflicto trabajo-familia, esta tiene una influencia negativa en la 
satisfacción de la carrera. Este resultado reafirma lo revisado en la literatura donde los autores 
señalan que el conflicto entre el trabajo y el hogar se relaciona negativamente con la 





Con respecto a los impulsores se determinó que la red de contactos influye positivamente en 
el éxito extrínseco e intrínseco del desarrollo profesional de la mujer ejecutiva. Este resultado 
reafirma lo revisado en la literatura, donde se señala que es de vital importancia usar la red 
de contactos (networking) para avanzar en la carrera, (Forret & Dougherty, 2004). Asimismo, 
otro estudio señala que una red de contactos (networking) con miembros masculinos, pueden 
enseñar estrategias que permitan aumentar la satisfacción de la carrera de las mujeres, 
fortaleciendo la confianza en sí misma (Brass, et al.,2004). 
En el estudio se observó que la variable educación, tiene una mayor influencia positiva con 
respecto a las demás variables (red de contactos y tutoría), esto indica que si las mujeres se 
encuentran más preparadas tienen más posibilidades de alcanzar el éxito profesional. Esto 
confirma lo revisado en la literatura donde los estudios señalan que la capacitación es 
altamente efectiva para aumentar el conocimiento y lograr el desarrollo profesional (O'Neil 
& Bilimoria,2006; Valerio & Sawyer,2016) 
Finalmente, en este punto se observó que la variable tutoría (mentoring) tiene una influencia 
positiva en la satisfacción de la carrera. Este resultado también confirma lo revisado en la 
literatura donde se señala al mentoring como una estrategia que proporciona no solo un aporte 
de conocimientos sino también un apoyo emocional antes los tropiezos o desaciertos en la 
carrera (Lahti, 2015; Valerio & Sawyer, 2016). 
5.3. Implicancia de los resultados 
Debido a la creciente presencia de la mujer en el ámbito laboral, y especialmente en cargos 
de alta dirección resulta beneficioso, para la sociedad y las organizaciones el conocimiento 
de cómo la maternidad y otros factores (barreras e impulsores) impactan en el éxito del 
desarrollo profesional de la mujer ejecutiva. 
El conocimiento de dichos factores permitirá a las organizaciones diseñar estrategias y 
políticas que apoyen a las mujeres en su desarrollo profesional permitiendo el aumento del 
número de mujeres en puestos de gerencia y alta dirección, ya que se buscaría limitar las 
barreras y optimizar el uso de los impulsores. Asimismo, los resultados obtenidos en este 




e impulsores) que impactan en la compensación, promoción y el éxito intrínseco para así 
plantear estrategias que le permitan lograr el éxito de la carrera. 
5.4. Discusión de las limitaciones del estudio 
Se agregaron 2 variables de control como son el estado civil y el rango, ya que podrían 
eventualmente correlacionarse con el éxito (variable dependiente), de modo que para 
eliminar sus efectos son incorporadas en el modelo desarrollado, sin embargo dichas 
variables de control en sí mismas no fueron objeto de estudio en la presente investigación.  
A su vez, en la literatura se muestra la poca presencia del varón en las labores domésticas y 
en el cuidado de los hijos, este apoyo podría ser considerado como una variable moderadora 
en el éxito de la carrera, el cual podría alterar la relación entre las variables independientes y 
la variable dependiente (Buendía, Colás & Hernández, 2001). 
Por otro lado, en cuanto a la postegación de la maternidad, en la presente investigación no se 
puede verificar que la postergación influye positivamente en el éxito de la carrera, 
contradiciendo las teorías de la literatura, esto puede deberse posiblemente a la naturaleza de 
la muestra, ya que cuando una mujer plantea su futuro como ejecutiva posiblemente ya tiene 
en mente no tener hijos a temprana edad, sin embargo esta teoría requeriría una muestra de 
estudiantes para hacer la verificación, lo cual sería materia de otra investigación. 
5.5. Posibilidades de futuras investigaciones 
Toda investigación tiene ciertas limitaciones, pero son éstas las que abren oportunidades a 
nuevas investigaciones. Una posibilidad, es mejorar la calidad de la muestra, ampliándola, 
debido a que el tamaño de la muestra utilizada en el estudio es homogéneo, en cadena y por 
conveniencia y los datos no pueden generalizarse a todo el país.  
Futuras investigaciones pueden profundizar el estudio de otras variables tales como la 
meritocracia, el apoyo de la pareja para el cuidado de sus hijos, la interacción del estado civil 
y los hijos, debido a que el estado civil podría no ser una barrera para el avance de las mujeres 
a puestos directivos. 
Por otro lado, se recomienda realizar un estudio que evalúe la satisfacción personal de la 




rol de equilibrio entre su profesión y su familia le genere felicidad, ya que el presente estudio 
solo se ha enfocado en el éxito intrínseco relacionado a la satisfacción de su carrera. 
Finalmente, este estudio podría ser desarrollado en forma más amplia extrapolando el 
desarrollo profesional a todas las mujeres ejecutivas sin incluir el factor de número de hijos 
y postergación de la maternidad que hemos corroborado no son un factor determinante en el 
éxito profesional de la mujer ejecutiva, asimismo los estudios deben ahondar más sobre si la 
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Apéndice N° 1 
Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 







El libro hace una revisión de 
los inicios de la mujeres 
como fuerza laboral, cuya 
incursión en números no 
tiene precedentes, 
relacionando temas que 
abarcan tanto salarios, 
ocupaciones, políticas y 
públicas como el estatus de la 







Se afirma que las mujeres 
necesitan más educación que los 
hombres para lograr ganancias 
comparables, esto debido a los 
diferentes trabajos arraigados en 
la historia y la cultura. A su vez, 
muestra que no hay indicios de 
que los hijos de madres 
trabajadoras salgan mejor o peor 





Esta investigación hace un 
análisis y examina la teoría 












Se demuestra las diferencias 
entre los géneros en el poder y 
que los procesos involucrados en 
el desarrollo del poder difieren 
entre varones y mujeres, ya que 
el camino hacia el poder para las 







Este estudio examina el 
estrés experimentado por las 
mujeres profesionales debido 
a una falta de desarrollo 
profesional y conflictos 
laborales-domésticos, 
asociados a síntomas de 










n=195                       
La falta de progreso profesional 
se asocia a síntomas de tensión e 
insatisfacción, sin embargo son 
los conflictos de trabajo-hogar 
los que se asocian a mayores 
síntomas de tensión, pero no se 
relacionaron con la satisfacción y 




Este estudio examinó las 
barreras percibidas para las 
relaciones de mentoría entre 





de I&D. USA 
n=880                          
Un hallazgo importante fue que 
las mujeres percibían la 
presencia de más barreras que los 






Esta investigación examina 
las características de la 
organización y su influencia 
en el porcentaje de cargos de 
gestión ocupados por 
mujeres. 
Mujeres de 





n=201                         
Se determina que, algunos 
aspectos de las organizaciones, 
tales como las estructuras, 
personal, prácticas de 
compensación y tipo de 
industria, se asocian de manera 
sustancial con la estratificación 




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 
(Continuación) 











Esta investigación busca 
determinar por qué tan 
pocas mujeres han sido 
promovidas a puestos de 
alta gerencia y si sus 
oportunidades de trabajo 
de desarrollo son menores 
que los varones. 




n=507                                   
Los resultados señalan que los varones 
experimentan mayores desafíos de 
desarrollo relacionados con las tareas. 
Por otro lado, las mujeres 
experimentan mayores desafíos de 
desarrollo debido a los obstáculos que 




El estudio busca 
determinar qué factores 
determinan el éxito 
profesional. Para ello, se 
consideran elementos 
objetivos (pago, 






Se indican que las variables 
demográficas, de capital humano, 
motivacionales y organizativas, 
contribuyen con el éxito objetivo y 
subjetivo de la carrera. Por lo que las 
variables que conducen a un éxito 
profesional objetivo a menudo son 
muy diferentes de aquellas que 





Se identifican tres 
dimensiones 
determinantes en el 
conflicto trabajo-familia: 
el apoyo directivo, las 
consecuencias negativas 
en la carrera por dedicar 
tiempo a las 
preocupaciones familiares 
y las demandas y 
expectativas de tiempo 
organizacional que 




desde hace 15 
años, con un 
MBA a 
tiempo 








en el noreste 
de los Estados 
Unidos. n=241 
Las percepciones de una cultura de 
apoyo entre el trabajo y la familia se 
relacionan significativamente con el 
compromiso de los empleados con la 
organización. Además, las tres 
dimensiones culturales se relacionan 
de manera diferente con las actitudes 
de ellos, de manera que se resalta la 
naturaleza compleja de la cultura de 
trabajo-familia. 
1999 Sturges 
El estudio examina los 
criterios personales de los 
gerentes para definir el 
éxito profesional. 
Explorando el éxito 
profesional desde la 
perspectiva del individuo 
y no de la organización. 
--- --- 
Se distingue dos tipos de éxito: 1) 
Externos: utilizados; principalmente, 
en términos de posición jerárquica y 
pago. 2) Internos, vinculados al logro 




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 
(Continuación) 







El estudio hace una comparación 
entre las mujeres ejecutivas y 
sus homólogos masculinos sobre 
las barreras percibidas y los 
facilitadores en el desarrollo 
profesional. 
(69 mujeres 




n=138                               
Estos resultados indican que existen 
diferencias de género en el desarrollo 
profesional, debido a barreras en los 
procesos organizacionales tales como 
las relaciones de trabajo (Mentoría), en 
donde se favorece más el avance para los 




Este estudio propone una 
interacción entre la edad y la 
antigüedad en las mujeres 
directivas jóvenes, las cuales 
superan a sus contrapartes 
masculinos en términos de 
progreso profesional. 
Gerentes 
egresados de 11 
escuelas de 
negocio del Reino 
Unido (130 
varones (59 por 
ciento) 
y 91 mujeres 
(41%) de una 




n=189                    
Las mujeres han logrado a una la edad 
temprana, pasar a los cargos de alto nivel 
de la gerencia media, mientras que los 
varones todavía están en el proceso de 
transición de su éxito en términos de 
progreso profesional. Sin embargo, las 
mujeres jóvenes parecen sufrir una crisis 




El estudio analiza la penalidad 
salarial por la maternidad. 
National 
Longitudinal 
Survey of Youth 
(NLSY) 1982 to 
1993. USA 
n=41 842                               
La baja penalización por hijos se explica 
porque las madres se incorporan a 




Este estudio busca determinar si 
el capital humano está más 
relacionado con el avance de las 
mujeres a niveles bajos (es decir, 
educación y años de experiencia 
laboral) y si el capital social está 
más relacionado con su avance a 
niveles altos (es decir, redes 
sociales y soporte de mentores) 
en los bancos australianos. 
La muestra fue 
compuesta de 138 
mujeres no 
gestoras (16,3%), 














n=846                               
Se señala que el capital humano no está 
relacionado con el avance de las mujeres 
en niveles bajos y el capital social no lo 
está en niveles altos. Sin embargo, el 
capital humano explica mejor el avance 
de las mujeres que el capital social en los 
4 niveles más altos, considerándose a la 
tutoría y las redes como principales 
facilitadores y a los estereotipos y 
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Este artículo se ha centrado en 
analizar la gestión en general 
y la gestión del personal, en 
particular los vínculos entre 
varones, masculinidades y 








Se sostiene que el poder jerárquico y de 
género en la gestión no es homogéneo ni 
monolítico, pero también resalta que el 
poder de los varones como directivos no 
debe ser subestimado. 
2003 Abramo 
El estudio indica que la 
presencia de estereotipos de 
género en el trabajo es la 
principal causa de las distintas 
formas de discriminación que 
afectan a las mujeres en 





Los costos relacionados a la protección 
de la maternidad, asumidos por los 
empleadores, son muy reducidos.   
El costo reducido se debe 
principalmente a políticas públicas y a la 
legislación laboral, dichos beneficios 
son financiados por fondos públicos en 
el caso  y por los sistemas de seguridad 
social. 
2003 Eagly y Carli 
El estudio muestra que las 
mujeres tienen algunas 
ventajas en el estilo de 
liderazgo típico, pero sufren 
algunas desventajas en su 
competencia como líderes, 
especialmente, en contextos 
organizativos masculinos. No 
obstante, cada vez más 
mujeres están asumiendo 
roles de liderazgo en todos los 











Debido a los estereotipos de género, los 
varones son vistos como más agentes 
(asertivos, directivos, confiados, 
competentes) y las mujeres como más 
comunales (cálidos, serviciales, 
colaborativos). Muchas de las 
dificultades y desafíos que enfrentan las 
mujeres surgen de la incongruencia entre 
el rol femenino tradicional y muchos 





Este artículo analiza las 
disparidades  salariales según 













Países bajos y 
España) 
n=122 
852                             
En la mayoría de países europeos, las 
brechas salariales son grandes en la cima 
jerárquica (techo de cristal); y (ii) en 
otros países también esta brecha es 
amplia en la base jerárquica (pisos 
pegajosos).  
La brecha salarial de género suele ser 
mayor en la parte superior que en el 
extremo inferior de la distribución 
jerárquica, por lo que se concluye que el 
“techos de cristal” es más frecuente que 
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El artículo señala que el 
equilibrio del trabajo y de la 
familia debe provenir de tres 
frentes: el propio individuo o 
trabajador, el estado y la 
empresa. Asimismo, para 
solucionar esta controversia, 
plantea que dicho equilibrio 
debe lograrse con la 
intervención simultánea de 
estos tres pilares, ya que cada 
uno por sí mismo no podría 




Las autoras proponen fomentar una 
cultura familiar amigable, sobre la 




El estudio hace una 
aproximación a un mayor 
conocimiento del equilibrio 
de la vida familiar y 
profesional. Asimismo, 
analiza el impacto en el 
ámbito personal, profesional 
y familiar que está 
produciendo la mayor 











n=324                 
El 60% de las encuestadas afirman 
que dedican poco o muy poco 
tiempo a sus hijos. Las razones 
principales son la dedicación a la 
empresa (58.9%), cansancio (20%) 
y tareas del hogar (19%). Un 47% 
de ellas sostiene que  ser madre ha 
afectado negativamente  su 
desarrollo profesional. Por otro 
lado, el 31% sostiene que la 
empresa no le ha dado ninguna 






La investigación muestra la 
percepción del liderazgo, en 
diferentes tipos de 
organizaciones, que se 
caracteriza por estar 
relacionado con el género. Se 
clasifica al liderazgo en 
típico, que es la masculina, 
femenina o mixta; y 
numérico, que es la 
predominantemente 
masculina y la 
predominantemente 
femenina. Asimismo, analiza 
la influencia de éstos para el 
acceso de las mujeres a 
puestos directivos. 
Trabajadores 








Los resultados muestran que las 
características de género en las 
organizaciones influyen en los 
estilos de liderazgo, dificultando el 
acceso de las mujeres a los puestos 
de dirección, promoviendo 
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Esta investigación busca 
determinar la existencia de 
las diferencias de género en 
las recompensas deseadas y 
esperadas, para luego 
evaluar si el vínculo entre la 
satisfacción laboral y la 
recompensa esperada varían 
según el género. 
Rusia (1215 
mujeres y 731 
varones), n=1413 
Serbia (682 
mujeres y 731 
varones), n=1130 
Kyrgystan (785 
mujeres y 345 
varones), n=1325 
Kazakhstan (709 
mujeres y 616 
varones), n=1366 
Armenia (708 




Para las mujeres, la 
satisfacción laboral se 
vincula positivamente con 
las recompensas tanto 
extrínsecas como 
intrínsecas. Pero para los 
varones, la satisfacción 
laboral tiende a estar 
vinculada positivamente a 
las recompensas extrínsecas. 
Además, encontramos que la 
expectativa de recibir una 
recompensa tiende a ser 
mayor para los varones que 
para las mujeres. 
2004 Solé y Parella 
Esta investigación busca 
analizar los factores 
materiales (barreras 
profesionales a la 
promoción) e ideológicos 
(ideología de los roles 
familiares, constructos de la 
«maternidad») que 
condicionan la 
vivencia de la maternidad de 
las mujeres con actividades 
profesionales, 
especialmente, 
exigentes y absorbentes en 
términos de formación y 
dedicación. 
La investigación 
se ha llevado a 




La maternidad deja de ser el 
único eje central del 
proyecto vital y de las 
trayectorias biográficas de 
las mujeres y se convierte en 
un componente más, la 
importancia del cual variará 
en función de las 





El estudio sugiere  que la 
cultura ejecutiva se 
constituye como un dominio 





de los sectores 
público y privado 
de Nueva 
Zelanda. 
n=30                        
En términos de desarrollo 
profesional, la 
"masculinidad corporativa" 
funciona como una norma 
“que todos los gerentes que 
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Este estudio busca identificar   si 
el comportamiento en red es tan 
beneficioso para las mujeres 









n= 418                
Las diferencias de género sí 
impactan en el comportamiento de 
las redes como una estrategia para 
mejorar la carrera. El aumento de la 
visibilidad interna (trabajo en 
equipo) se relacionó 
significativamente con la percepción 
de éxito profesional para las 




En el primer estudio, se midió la 
implicación laboral y la 
autoestima basada en el trabajo 
entre los directivos, mientras 
que, en el segundo, se midió las 
actitudes hacia las mujeres como 
gerentes entre los empleados y 
estudiantes universitarios. 
Confirmándose que, como en 
varios países, las mujeres 
maltesas se enfrentan a varias 
barreras de actitud, que 




los cuales 30 
eran varones y 
26 mujeres.            
n=78                             
2do Estudio. 
Empleados, 
38 varones y 




varones y 27 
mujeres. 
n= 54                              
Los resultados indican que no hay 
diferencias entre la participación 
laboral y la autoestima basada en el 
trabajo de 
gerentes masculinos y femeninos. 
Sin embargo, tanto empleados como 
estudiantes masculinos tienden a 
tener actitudes estereotipadas en la 
gestión que sus contrapartes 
femeninas. 
2005 Metz 
El estudio evalúa si el hecho de 
tener hijos afecta el avance de 
las mujeres, al influir factores 
como la situación personal, la 
capacitación y el desarrollo o las 
horas de trabajo. Asimismo, 
examina la presencia de barreras 
para el avance de la gestión de 











n=1183                  
De acuerdo a los resultados, se 
sostiene que, aunque los vínculos y 
las barreras para el avance de las 
madres y las no madres son 
similares, existen diferencias 
importantes. Particularmente, en las 
redes internas, las cuales se ven 
negativamente relacionadas con el 
avance de las mujeres con hijos, pero 
no relacionado con el avance de 
mujeres sin hijos. Además, tener 
hijos debilita la relación entre las 







Este artículo hace un análisis 
longitudinal del éxito 
profesional que no sólo 
involucre la carrera objetiva sino 
también la carrera subjetiva. 
--- --- 
La investigación sugiere una 
interdependencia del éxito subjetivo 
y objetivo, en donde dicha 
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El estudio busca identificar 
cuáles son los factores que 
impulsan y frenan la 
trayectoria profesional de las 
mujeres, en particular, 
aquellas que ocupan puestos 
de dirección. 
Los frenos en el conflicto 
entre la vida profesional y 
familiar; y los impulsores en 
la valoración de los apoyos y 
elementos que contribuyen 








n= 145                
El conflicto trabajo-familia se refleja 
más al rechazar una promoción por 
razones familiares, especialmente por 
maternidad. Se afirma que el mayor 
obstáculo para las directivas es la 
cultura de la empresa (“techo de 
cristal”) y que su principal apoyo, en 
distintos ámbitos, es su esposo. 
Además, cabe resaltar que la 
importancia que dan las mujeres 
directivas a los obstáculos en su 
desarrollo profesional, disminuye 





El estudio hace una revisión 
del trabajo en ejecutivas de 
empresas colombianas y 
analiza cómo alcanzar un 
mayor balance entre la vida 
laboral y la vida personal, 
exigiendo transformaciones 







2003 y 2006 
n= 186 
A pesar del aumento de la 
participación femenina en el trabajo y 
su llegada a la cúspide de las 
organizaciones colombianas, los altos 
puestos aún pertenecen a los varones. 
En dichas organizaciones prevalecen 
los comportamientos masculinos 
basadas en estructuras jerárquicas 
piramidales, como norma. 
2007 Zabludovsky 
En la investigación se 
analizan los factores que 
intervienen en la reducida 









La brecha de género en los puestos de 
dirección se explica tanto por factores 
socioculturales de carácter general 
como por elementos específicos 
relacionados con la cultura 
organizacional. En este sentido, se 
puede afirmar que las empresas 
asignan funciones diferenciadas para 
varones y mujeres, donde los cargos de 
autoridad y liderazgo son 






El estudio examina los 
obstáculos en las trayectorias 
profesionales de mujeres 






Los aspectos individuales, sociales y 
organizacionales que simbolizan la 
trayectoria profesional de la mujer 
directiva, se conciben como 
independientes entre sí, sin embargo 
todos se relacionan actuando como 
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El autor hace una revisión de 
los conceptos teóricos de 
profesión, éxito y éxito 
profesional, los cuales 
poseen una característica en 
común, pueden ser objetivos 
y subjetivos. 
--- --- 
Se identifica la existencia de una 
dualidad objetiva-subjetiva del éxito 
profesional, con una 
interdependencia entre estos dos 
elementos y señala que, en los 
estudios sobre éxito profesional, 
éstos deben ser tratados 
integralmente. 
2007 Clancy 
Esta investigación hace un 
análisis sobre los 
estereotipos, sesgos y 
diferencias biológicas que 
pueden impactar los 
ecarstilos de liderazgo en 




La investigación argumenta que la 
mejor explicación para conocer 
porque no hay más mujeres en 
puestos directivos es aquella que 
tiene en cuenta las decisiones y 
expectativas que tienen las mujeres 
al elegir y desarrollar una carrera. 
2008 
Dries, 
Pepermans  y 
Carlier 
El estudio tiene como 
objetivo analizar el 
significado de la estructura 
del éxito profesional. 
--- --- 
Se desarrolla un modelo que 
involucra dos dimensiones (afecto - 
logro vs. intrapersonal -
interpersonal), clasificados en 9 
variables (desempeño, avance, 
autodesarrollo, creatividad, 
seguridad, satisfacción, 
reconocimiento, cooperación y 
contribución), luego se concluye que 
dicha correspondencia resulta una 
solución óptima para evaluar el éxito 
profesional. 
2009 Daeren 
El estudio muestra las 
características de la 
incorporación de las mujeres 
al trabajo remunerado y 
muestra 
que ellas no trabajan en las 
mismas condiciones, ni 
reciben beneficios 
equitativos en 






Se debe impulsar el apoyo y el 
compromiso de los diferentes 
actores sociales y económicos en el 
cuidado infantil, porque este trabajo 
no es valorizado adecuadamente. 
Así, se deben considerar programas 
de capacitación técnica e imágenes 
no estereotipadas en los medios de 
comunicación y campañas 
publicitarias. Y eliminar prejuicios 
en las mujeres, a quienes se las 
castigan económicamente por el 
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Este estudio examina las 
barreras que obstaculizan a 
las mujeres a llegar a 
posiciones de dirección en 
las organizaciones 
Mujeres de posiciones 
ejecutivas senior en 5 
países: Alemania, 
Grecia, Suiza, Reino 
Unido y Estados 
Unidos. 
n=32 
La investigación encontró que un gran 
número de las entrevistadas 
encontraron varias barreras para 
avanzar en sus carreras, las barreras 
son similares entre las entrevistadas de 




Se exploran estrategias de 
afrontamiento diseñadas por 
mujeres ejecutivas para 
avanzar en su carrera y 
mantener el equilibrio entre 
la familia y la profesión. 
Ejecutivos de USA. n=25  
A partir del análisis, surgieron varias 
estrategias de desarrollo profesional, 
de carrera y equilibrio familiar 
incluyendo: apoyo profesional, apoyo 
personal, sistema de valores y 
estrategias de cursos de vida como 
"Ordenamiento" de carrera y familia, 
negociación de manutención conyugal 
y si tener hijos. Se señala la 
importancia de las relaciones sociales 
para su avance y bienestar en general; 
en lo que se  refiere al apoyo 
profesional, mencionaron pares y 





Este estudio analiza los 
estereotipos y los roles de 
género y cómo estos afectan 
en la evaluación que recibe 
un varón y una mujer 
gerente en los procesos de 
selección. Cuando las 
mujeres buscan acceder a 
cargos de dirección, se topan 
con el hecho de que estos 
puestos se relacionan con 
rasgos y conductas 
estereotípicamente 
masculinos. Al mismo 
tiempo, se percibe una 
incongruencia entre las 
cualidades y conductas 
predominantemente 
atribuidas a las mujeres y las 
cualidades necesarias para 
desempeñar cargos de 
dirección o liderazgo. 
Ejecutivos (123 
varones y 119 
mujeres), con 
una edad promedio de 
35 años y 
12 años promedio de 
experiencia laboral en 
empresas de distintos 
rubros ubicadas 
en la ciudad de 
Santiago de Chile. 
n=242 
 
No se observaron diferencias entre la 
evaluación que recibió el varón 
gerente y la mujer gerente, pues, con 
independencia del sexo de los 
evaluadores, fueron evaluados de 
manera similar. Sin embargo, el hecho 
de no haber confirmado diferencias, se 
debe básicamente a que, en los 
procesos de evaluación, se usaron 
instrumentos que contenían 
información explícita y precisa y un 
número amplio de preguntas y de 
formas de preguntar, que posibiliten 
indagar en profundidad diversos 
aspectos relevantes. Esta condición 
contribuye a disminuir los sesgos de 
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De Anca y 
Aragón 
El estudio hace un análisis 
en el entorno empresarial 
español en donde los 
inhibidores internos son los 









Se afirma que sólo el cambio de 
cultura y la formación individual de 
la mujer en su carrera directiva 
podrán resolver el reto de su plena 
integración en el mercado de 
trabajo.  
2010 Luci 
Este artículo analiza las 
particulares condiciones en 
que se desarrolla la carrera 
directiva femenina en 
grandes empresas 
argentinas. La intención es 
comprender las desiguales 
condiciones que 
experimentan las mujeres 
para acceder a los puestos 
directivos. Para ello, se 
analizan las específicas 
características que 
estructuran la carrera 
gerencial y que resultan en 
el “techo de vidrio”, que las 
separa de la cima de la 
organización. 
Managers (68 








n=88                                     
La menor presencia femenina en los 
puestos jerárquicos se explica por la 
particular trama de relaciones y 
exigencias bajo las cuales se 
organiza la carrera gerencial, lo que 
explica la desigualdad en las 
empresas. La velocidad de una 
carrera de éxito, los momentos del 
establecimiento en pareja, la 
gestación de los hijos, las 
exigencias de movilidad 
geográfica, las percepciones que 
asocian la maternidad de las 
directivas con el engorro de los 
reemplazos y los altos costos que 
esto supone, son los aspectos que 
hacen la presencia de un techo de 
vidrio en las firmas argentinas. 
2010 Brown 
El estudio explora la 
percepción y realidad 
acerca del desarrollo 
profesional y el desarrollo 
de la maternidad. 
Mujeres 
Profesionales 
en USA, LA. 
n=90 
Algunas mujeres confirman que si 
bien el efecto de la maternidad 
puede producir un impacto en del 
desarrollo profesional, no hay 
suficiente evidencia para 




La investigación indica que 
existe una relación entre la 
cultura organizacional y la 
percepción de igualdad de 
género (IO) y que dichas 
relaciones pueden ser 
positivas o negativas según 
el tipo de cultura. Establece 
cuatro tipologías de cultura 
organizativa (jerárquica, 
grupo, racional y 
desarrollo) y ocho 













n=50                 
La cultura del desarrollo mejora la 
percepción de igualdad de 
oportunidades de género. Por el 
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Después de muchos años de 
legislación sobre igualdad 
de oportunidades, la 
maternidad todavía limita el 
progreso profesional de las 
mujeres, incluso en una 
ocupación feminizada como 
la enfermería. El propósito 
de este artículo es examinar 
el impacto de estos factores 








Los resultados indican que la maternidad 
tiene un efecto perjudicial en el progreso 
de la carrera de la mujer. Confirmando 
que, si bien el género tiene un efecto 
relativamente positivo en el progreso de la 
carrera masculina; en el caso de las 
mujeres, se reduce gradualmente a 
medida que ella tiene más hijos, y los 
trabajadores a tiempo parcial han 
reducido la progresión de la carrera 
independientemente de las circunstancias 
maternas o paternas. 
2013 Cardona 
El presente ejercicio de 
investigación tiene como 
propósito analizar las 
trayectorias laborales y la 
experiencia de la 
maternidad de un grupo de 
mujeres directivas en la 
ciudad de Cali. 
La muestra es 




la ciudad de 
Cali. 
n=96 
En el caso de las mujeres entrevistadas, 
para el grupo de directivas sin hijos/as, se 
puede denotar una polaridad frente a la 
realización profesional y el proyecto 
maternal en donde uno y otro se 
contrapone con sus expectativas de vida.  
2013 Delfino 
El objetivo central de este 
artículo es explorar las 
múltiples determinaciones 
que existen en las mujeres 
que ocupan cargos de 
dirección de empresas. Se 
intenta mostrar la forma en 
que ellas majejan esta 
situación compleja, al 
tiempo que construyen sus 
estrategias. El estudio 
apunta hacia el 
reconocimiento de un 
mayor peso de las 
estrategias individuales, del 
vínculo de trabajo como 
elemento fundamental en la 
construcción de las 
trayectorias sociales y de 
una mejor articulación de la 





gran porte en 
la ciudad de 
Río de 
Janeiro. 
n=11                                
En las mujeres ejecutivas se puede 
apreciar un alto valor atribuido al trabajo 
como fuente de independencia, autonomía 
y realización personal. En las estrategias 
de las mujeres ejecutivas, se identificó 
una fuerte inversión en el sistema de 
enseñanza formal, así como una temprana 
incorporación al mercado de trabajo en 
actividades productivas que se 
corresponden con su formación 
universitaria.  En el estudio se percibe, en 
las trayectorias de la mayoría de las 
mujeres en puestos de dirección, algunas 
estrategias para ajustar su carrera al papel 
de esposa/madres, al tiempo que se 
perciben ajustes en su vida privada, para 
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El estudio busca encontrar 
si existen conflictos en la 
relación trabajo-familia de 
las ejecutivas en México; de 
manera que se identifique si 
han cambiado los roles de 
géneros en las dos últimas 
décadas y si los hechos 
permiten suponer la re 
significación de las 
identidades genéricas. Se 
aborda la perspectiva de 
género y se analiza la 
interacción trabajo-familia 
de ejecutivas de las 







n=58                   
Las ejecutivas son víctimas de 
discriminación en el trabajo, lo que 
origina una falta de confianza en sí 
mismas, obligándolas a demostrar 
constantemente su capacidad. 
Asimismo, persisten tiempos más 
prolongados para que las mujeres 
puedan ascender en comparación a 
los varones. Por otro lado, aunque 
los roles de género presentan 
algunos avances, sigue existiendo 
un sentimiento de culpa en las 
mujeres respecto al cuidado de los 
hijos y ve la participación del 
esposo más como ayuda que como 





Los autores hacen un 
estudio sobre la percepción 
del acceso de mujeres a 
puestos directivos, 
determinando que, aunque 
existen estereotipos que 
limitan a las mujeres a 
acceder a puestos 
ejecutivos, la preparación 
académica contribuye a que 
los cargos ocupados por 
mujeres sean cada vez más 
superiores en la jerarquía 
empresarial, y que esto en el 
futuro ayudará al desarrollo 
económico cultural y social 











varones y 28.4% 




59% mujeres y 
41% varones 
n=573                
Los autores concluyen que la 
participación de la mujer como 
fuente de ingresos es un factor 
determinante en la construcción de 
nuevas formas de organización y 
gestión y que el desempeño laboral 
de varones y mujeres es igual en el 
área directiva. 
2015 Morgan 
El propósito de este estudio 
es examinar las trayectorias 
profesionales de las 
mujeres, explorando si ser 
madre es uno de los factores 
que pueden afectar las 
decisiones que toman sobre 





Existe una penalización por 
maternidad y discrepancia entre la 
presencia de las mujeres en el lugar 
de trabajo y aquellas que están una 
oficina ejecutiva. El estudio 
encontró también una brecha 
salarial entre varones y mujeres, 
identificando uno de los factores 
principales que afectan las 
trayectorias profesionales de las 
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El estudio refiere la brecha 
salarial que existe entre los 
directores femeninos y 
masculinos, e intenta 
definir la razón de esta 
desigualdad, atribuyéndola 
a factores como la 
ocupación, la segregación, 
características de los 
ejecutivos, sensibilidad de 
pago por desempeño, 
estructuras de gobierno 
corporativo, estructura de 
propiedad, influencia de los 
consultores de 
remuneración, el estado 
civil y la maternidad. 
Ejecutivos de 
empresas del 
Reino Unido que 
cotizan en bolsa. 
n=45 639                         
La igualdad de género en 
términos de remuneración a 
nivel de directores ejecutivos 
casi se ha logrado. Las 
directoras no enfrentan una 
brecha salarial, pero las 
ejecutivas de nivel inferior 
continúan siendo 
discriminadas, debido a que 
son menos visibles que los 
directivos.  
Analizando las industrias con 
alta concentración de 
ejecutivos varones, se nota 
que la brecha salarial de 
género no es grande, así 
mismo se indica que no hay 
influencia del número de 
hijos, ni el estado civil. 
2015 
Cuadrado, 
García-Ael y  
Molero 
Se realizan dos estudios. En 
el primer estudio, se evalúa 
en qué medida los rasgos 
estereotipados de género 
son importantes para 
convertirse en un 
profesional exitoso en tres 
condiciones: gerentes 
mujeres, gerentes varones y 
gerentes en general. 
En el segundo estudio, se 
explora el grado en que el 
comportamiento de los 
verdaderos gerentes 
españoles está tipificado 
por género y la existencia 
de sesgo del mismo género 
en los estilos de liderazgo: 
transformacional, 
transaccional y evitativo 




varones y 80 
mujeres) de 18 a 
65 años. 
Empresas 
públicas (n = 
111) y empresas 






n=195              
Los resultados muestran que 
las características masculinas 
se calificaron como más 
importantes que las 
femeninas para las posiciones 
gerenciales. 
Asimismo, los resultados del 
estudio también demuestran 
que las mujeres subordinadas 
evalúan más favorablemente 
a sus supervisores del mismo 
sexo en cuanto a líderes 
transformacionales, 






Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 
(Continuación) 







Esta tesis se basa en el 
hecho de que hay menos 
mujeres líderes que 
líderes masculinos, tanto 
a nivel mundial como en 
Finlandia.  Existen 
factores influyentes en la 
carrera de las mujeres y 
diversas formas de 
aumentar el número de 
ellas en posiciones de 
liderazgo.  Se examinan 
los beneficios que las 
mujeres pueden traer a 
las organizaciones y 
cuáles son las formas de 





n=4                          
En el estudio se encontró 
que los roles de género 
tradicionales, la cultura, las 
percepciones y 
competencias de las mujeres 
tienen un papel importante 
en el desarrollo de su 
carrera. Se observó que las 
organizaciones tienen el 
mayor poder, a medida que 
toman la decisión directa 
sobre la promoción del 
liderazgo femenino, 
mediante la contratación y 
ofreciendo avances 
profesionales. Además, 
revela que las posibilidades 
de las mujeres para 
convertirse en líderes varían 
en diferentes sectores y que 
la fuerte división en el 
mercado laboral por género 
frena la igualdad y el 







La investigación muestra 
el efecto de los 
estereotipos de género, 
que dan como resultado 
una baja representación 











n=51                                    
Gerentes 
eslovacos, de 
de los cuales, 
22 varones 
representaron 
el 43.14% y 
29 mujeres el 
56.86% 
Se demostró la poca 
presencia de mujeres en la 
alta gerencia y que ellas se 
encuentran en los niveles 
más bajos de 
administración. También 
revela que la familia plantea 
más limitaciones para las 
mujeres que para los 
varones en la obtención de 
cargos gerenciales. 
Asimismo, que los varones, 
cuando aceptan a alguien en 
un puesto directivo, 
prefieren individuos del 
mismo género; y 
finalmente, el trabajo de 
gestión supone una carga 
mayor para las mujeres que 





Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 
(Continuación) 










Este trabajo analiza los 
efectos de diferentes 
tipos de políticas 
trabajo-familia (WFP) 
sobre el bienestar y el 
desempeño laboral. 
 
Las WFP analizadas en 
el presente estudio son:  
•La flexibilidad 
temporal. 
• La flexibilidad por 
excedencias o permisos 
largos. 
• La flexibilidad en el 
lugar de trabajo. 
• Los servicios de apoyo 





n=1511         
Se muestra que la 
existencia y 
accesibilidad a políticas 
flexibles relacionadas al 
equilibrio trabajo-
familia, no producen 
directamente mejoras en 
el desempeño, pero sí 
indirectamente a través 
del bienestar que dichas 
políticas generan. A su 
vez, las políticas de 
trabajo familia relativas 
a servicios de apoyo al 
empleado y a su familia 
tendría también un 
efecto indirecto sobre el 
desempeño, medido por 





El desarrollo profesional 
de las mujeres se ve 
afectado por factores, 
tales como rasgos de 
personalidad, problemas 
emocionales, falta de 




difíciles con los 
miembros del equipo de 
trabajo y la red del 
patriarcado (Nivel 
interpersonal); la cultura 
organizativa 
discriminatoria y las 
prácticas de recursos 
humanos en el 
reclutamiento y 
promoción (Nivel 
organizativo); y los 
estereotipos de roles de 
género y actitudes 
sociales hacia las 
mujeres (Nivel social). 









El éxito de las mujeres 
ejecutivas se relaciona 
con el nivel individual e 
interpersonal, las 
barreras con aquellas a 
nivel organizativo y 
social. Para el caso de 
las mujeres asiáticas, el 
principal obstáculo está 
relacionado con los 
estereotipos de género, 
donde se destaca a los 
factores organizativos 
que impiden o bloquean 
el progreso profesional 




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 
(Continuación) 










El presente estudio analiza la 
incidencia que tiene la 
presencia de las mujeres en la 
dirección de las empresas y la 
desigualdad salarial de 
género, en donde la 
participación activa de las 
mujeres en la alta dirección de 
las empresas ya no se percibe 
como un tema de equidad y 
justicia social, sino como un 
elemento más de 
competitividad empresarial. 
Trabajadores/as 






Para el caso español los resultados 
muestran que, en los puestos de 
dirección, tanto la brecha salarial como 
la discriminación de género son más 
fuertes en las empresas con mayor 
porcentaje de mujeres directivas, 
mientras que en las empresas lideradas 
por directores varones se presenta 
menor discriminación salarial por 
género. Sin embargo, en puestos no 




La investigación examina las 
barreras que obstaculizan el 
progreso de las mujeres para 
ocupar cargos de nivel 
superior y de junta en materia 
de organización, las 
percepciones del estilo de 
gestión femenino, el estilo 
personal, el tokenismo, las 
redes y el cuidado de los 
niños. Asimismo, evalúa si la 
situación ha cambiado y si 
existen diferencias entre 
países. Las experiencias de las 
mujeres en los países 
estudiados fueron similares en 
términos de las barreras que 
habían encontrado y cómo 




representantes de una 
gama de 
organizaciones en cada 
país (Alemania, 
Grecia, Suecia, Reino 
Unido y Estados 
Unidos) 
n=32                            
La investigación resalta una serie de 
barreras percibidas que dificultan a las 
mujeres avanzar en sus carreras. Estas 
barreras son ampliamente similares en 
todos los países, como los estereotipos 
de género y la percepción de cómo 
deberían comportarse las mujeres en 
términos de estilo de gestión. Muchas 
de las entrevistadas hablaron sobre lo 
importante que era para las mujeres 
tener la confianza y la creencia en sus 
propias habilidades para buscar y 
aprovechar las oportunidades de 
desarrollo que necesitaban para avanzar 
en sus carreras.  
2017 Arbayza 
En el capítulo 12 del libro se 
realiza un análisis de las 
diferentes formas de 
liderazgo, en dos 
dimensiones: Individual y 
grupal que involucra la 
relación del individuo y su 
ambiente y su capacidad de 





El liderazgo se ve influenciado por las 
percepciones, atribuciones, prejuicios y 
sobre todo por resultados, si bien 
dichos resultados son importantes los 






Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relación a la mujer ejecutiva 
(Continuación) 








Šebjan y Širec 
Los autores hacen una 
investigación para 
buscar las diferencias 
entre gerentes 
masculinos y femeninos, 
la satisfacción percibida 
con el puesto de trabajo 
y la carrera y la 
percepción de conflicto 
trabajo-familia; y es que 
a pesar de que las 
mujeres gerentes tienen 
confianza en sí mismas 
para ocupar los puestos 
de toma de decisiones en 
las organizaciones, su 
presencia en dichos 
cargos es aún 
insuficiente. Una razón 
para ello es la cultura 
organizacional arraigada 
en la mayoría de las 
organizaciones, en 
donde la preferencia se 






n=82                    
Los resultados muestran 
que las gerentes 
femeninas perciben 
diferencias significativas 
en las organizaciones. La 
igualdad de género 
percibida se relaciona 
positivamente con la 
satisfacción percibida en 
el puesto de trabajo y la 
carrera, ambas relaciones 
son significativamente 
más fuertes para las 
mujeres gerentes. Por 
otro lado, ellas tienden a 
lidiar más eficientemente 
con el conflicto de 
equilibrio entre el trabajo 




Este estudio cualitativo 
describe los desafíos en 
el avance profesional de 
las mujeres peruanas, 
cuyo patrón cultural de 
negocios está dominado 
por hombres y donde se 
han asignado roles 










Los resultados muestran 
que las responsabilidades 
familiares y la cultura 
fueron el principal 
desafío para el avance 










Apéndice N° 2 
Cuestionario Piloto 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P1 
1. Por favor indique su rango de edad en años: 
(1) menor a 25 años (2) 25-34 años (3) 35-44 años 
(4) 45-54 años (5) 55 años a más 
2004 Gómez & Marti   
P2 
2. Seleccione en que sector o industria se 
desempeña 
- Financiero - Educativo - Industrial 
- Minería- Servicios- Comercialización  
- Otros  
2015 Morgan   
P3 
3. Su trabajo actual es:  
(1) Dependiente, (2) Independiente, (3) No trabaja/ 
está de licencia 
2005 Metz   
P4 
4. ¿Cuál es su estado civil?  
(1) Casada, (2) Soltera, (3) Conviviente (4) Viuda 
(5) Divorciada 
2004 Gómez & Marti   
P5 
5. ¿Cuál es el grado de instrucción máximo que ha 
alcanzado a la fecha?  
(1) Bachiller, (2) Profesional titulado, (3) Posgrado 
2015 Morgan Educación 
P6 
6. ¿Cuántos hijos tiene? 
(1) Ninguno, (2) Uno, (3) Dos, (4) más de dos 
2015 Morgan Número de Hijos 
P7 
7. ¿Alguna vez sintió que su vida laboral influyó en 
su decisión de tener o no tener hijos?:  
(1) Nunca   (2) Muy pocas veces 
(3) Algunas veces sí y algunas veces no (4) La 





8. Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad 
por lograr un avance en su vida profesional 
(1) Nunca   (2) Muy pocas veces 
(3) Algunas veces sí y algunas veces no (4) La 
mayoría de las veces si (5) Siempre 








Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P9 
9. ¿En qué nivel jerárquico se encontraba cuando nació 
su primer hijo?  
(1) Asistente/Analista/Supervisor  (2) Ejecutivo/Jefe  (3) 





10. ¿Con qué tipo de ayuda cuenta para el cuidado de 
sus hijos?  
(1) Guardería  (2) Nana/cuidado en el hogar  (3) Un 
familiar cercano   






11. En qué medida considera que su pareja le ayuda con 
la crianza de sus hijos  y trabajo doméstico?  
(1) Nada en absoluto  (2) Muy Poco  (3) Mas o menos  






12. ¿Qué cargo ocupa actualmente en su centro de 
labores? 
(1) Asistente/Analista/Supervisor, (2) Ejecutivo/Jefe, (3) 
Gerente, (4) Director/Presidente 
2005 Metz Éxito Extrínseco 
P13 
13. ¿Cuántas veces ha sido promovida en su carrera?  
(1) Ninguna; (2) una vez; (3) dos veces, (4) tres veces, 
(5) más de tres 
2005 Metz Éxito Extrínseco 
P14 
14. ¿Cuál es su salario promedio mensual?  
(1) Entre S/2,000- S/ 5,000  (2) Entre S/5,100-S/10,000, 
(3) Entre S/10,100-S/20,000, (4) Entre S/20,100 - 
S/30,000,  (5) Mayor a S/30,0000 
2005 Metz Éxito Extrínseco 
P15 
15. ¿Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que 
recibe? 
(1) Insatisfecha  (2) Algo Satisfecha  (3) Satisfecha 












Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P16 
16. Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo 
considera 






17. Con respecto a sus metas profesionales que usted se 
planteó cuando inició su carrera. Considera que: 
(1) No las ha alcanzado en absoluto 
(2) Las he alcanzado solo parcialmente 
(3) Estoy bastante cerca de alcanzarlas 
(4) Ya las he alcanzado plenamente 
2017 




18. Que tan satisfecha está con la posición que ha 
alcanzado 
(1) Insatisfecha  (2) Algo Satisfecha  (3) Satisfecha (4) 
Muy Satisfecha  (5) Extremadamente Satisfecha 
2017 




19. Que tanto disfruta con la labor que desempeña en su 
trabajo: 
(1) No disfruto nada  (2) Lo disfruto Poco (3) Lo 
disfruto moderadamente (4) Lo disfruto (5) Lo disfruto 
totalmente 
2017 




20. Que tan feliz se siente por los resultados que logra 
en su trabajo: 
(1) Nada feliz  (2) Algo feliz  (3) feliz (4) Muy feliz  (5) 
Extremadamente feliz 
2017 




21. En qué medida su trabajo la hace sentir realizada: 
(1) Nada realizada  (2) Algo realizada  (3) Realizada (4) 






22. En qué medida se siente aceptada y respetada por 
sus colaboradores y sus pares: (1) Nada en absoluto   (2) 













Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P23 
23. Que tan amplia es su red de contactos profesionales 
o networking: 
(0) No tiene red  (1) 1-10  (2) 11 – 50 (3) 51 – 100 (4) 
101 – 150 (5) 151 a más 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P24 
24. Su red de contactos en comparación con su nivel 
educativo tiene: 
 (1) Menor nivel educativo, (2) Igual nivel educativo, 
(3) Mayor nivel educativo 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P25 
25. ¿Qué tan importante es su red de contactos en el 
puesto que desempeña? 
(1) Nada importante  (2) Algo importante  (3) 
Importante  (4) Muy importante (5) Extremadamente 
importante 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P26 
26. Tiene usted o ha tenido un mentor, una persona que 
la ha guiado en el transcurso de su carrera. (1) SI, (2) 
NO 
2005 Metz Tutoría (Mentoring) 
P27 
27. ¿Qué tan importante ha sido el mentoring en el 
puesto que desempeña? 
(1) Nada importante  (2) Algo importante  (3) 
Importante  (4) Muy importante (5) Extremadamente 
importante 
2005 Metz Tutoría (Mentoring) 
 
A continuación, se le pide su opinión con respecto a cada una de las siguientes afirmaciones, 
usando una escala de 1 a 5, donde: 
 
(1) significa “Totalmente en desacuerdo”  
(2) significa “En desacuerdo”  
(3) significa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” 
(4) significa “De acuerdo” 







Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P28 
28. Mi vida Familiar está balanceada con mi vida 
profesional 
(1) (2) (3) (4) (5) 
2017 





29. Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi 
vida familiar 
(1) (2) (3) (4) (5) 
2017 





30. Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es difícil 
cumplir con mi obligación familiar 
 (1) (2) (3) (4) (5)  
2017 





31. Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a 
menudo tengo que cambiar los planes para las 
actividades familiares:  
2017 





32. En mi organización las Mujeres pueden ascender en 
la misma medida que los hombres:  
(1) (2) (3) (4) (5)  
2017 





33. Cómo mujer es más difícil alcanzar un puesto 
directivo en mi organización 







34.En mi organización las mujeres tienen las mismas 
oportunidades de los hombres de participar en 
programas de entrenamiento gerencial:  




35. Las mujeres tienen las habilidades sociales y 
políticas necesarias para puestos jerárquicos:  
(1) (2) (3) (4) (5)  




36. La mujer puede competir profesionalmente con el 
hombre en cualquier sector:  








37. Las mujeres son suficientemente ambiciosas como 
para alcanzar puestos directivos:  
(1) (2) (3) (4) (5)  









Apéndice N° 3 
Cuestionario Final 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P1 
1. Por favor indique su rango de edad en años: 
(1) menor a 25 años (2) 25-34 años (3) 35-44 años 
(4) 45-54 años (5) 55 años a más 
2004 Gómez & Marti   
P2 
2. Seleccione en que sector o industria se desempeña 
- Financiero - Educativo - Industrial 
- Minería- Servicios- Comercialización  
- Otros  
2015 Morgan   
P3 
3. Su trabajo actual es:  
(1) Dependiente, (2) Independiente, (3) No trabaja/ está 
de licencia 
2005 Metz   
P4 
4. ¿Cuál es su estado civil?  
(1) Casada, (2) Soltera, (3) Conviviente (4) Viuda (5) 
Divorciada 
2004 Gómez & Marti   
P5 
5. ¿Cuál es el grado de instrucción máximo que ha 
alcanzado a la fecha?  
(1) Bachiller, (2) Profesional titulado, (3) Posgrado 
2015 Morgan Educación 
P6 
6. ¿Cuántos hijos tiene? 
(1) Ninguno, (2) Uno, (3) Dos, (4) más de dos 
2015 Morgan Número de Hijos 
P7 
7. ¿Alguna vez sintió que su vida laboral influyó en su 
decisión de tener o no tener hijos?:  
(1) Nunca   (2) Muy pocas veces 
(3) Algunas veces sí y algunas veces no (4) La mayoría 





8. Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad por 
lograr un avance en su vida profesional 
(1) Nunca   (2) Muy pocas veces 
(3) Algunas veces sí y algunas veces no (4) La mayoría 
de las veces si (5) Siempre 








Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P9 
9. ¿En qué nivel jerárquico se encontraba cuando nació 
su primer hijo?  
(1) No tengo Hijos (2) Estudiante (3) 
Asistente/Analista/Supervisor  (4) Ejecutivo/Jefe  (5) 





10. ¿Con qué tipo de ayuda cuenta para el cuidado de 
su(s) hijo(s)?  
(1) No tengo hijos (2) Nana/cuidadora en el hogar  (3) 
Un familiar cercano   






11. ¿En qué medida considera que su pareja le ayuda 
con la crianza de su(s) hijo(s) y trabajo doméstico?  
(1) No tengo hijos  
(2) Nada en absoluto  (3) Muy Poco  (4) Más o menos 






12. ¿Qué cargo ocupa actualmente en su centro de 
labores? 
(1) Asistente/Analista/Supervisor, (2) Ejecutivo/Jefe, (3) 
Gerente, (4) Director/Presidente 
2005 Metz Promoción 
P13 
13. ¿Cuántas veces ha sido promovida en su carrera?  
(1) Ninguna; (2) una vez; (3) dos veces, (4) tres veces, 
(5) más de tres 
2005 Metz Promoción 
P14 
14. Cuando ha sido promovida, ¿Ha tenido un aumento 
de salario?  
(1) Nunca   (2) Muy pocas veces (3) Algunas veces  (4) 
La mayoría de las veces (5) Siempre 
2005 Metz Promoción 
P15 
15. Con respecto a mis pares hombres, mis 
oportunidades de ascenso han sido 
(1) Mucho menores   (2) Algo menores  (3) Iguales  (4) 
Algo mayores (5) Mucho mayores 





Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P16 
16. ¿Cuál es su salario promedio mensual?  
(1) Entre 2000 y 5000 Soles  (2) Entre 5001 y 10000 
Soles (3) Entre 10001 y 20000 Soles (4) Entre 20001 y 
30000 Soles  (5) Mayor a 300000 Soles 
2005 Metz Compensación 
P17 
17. ¿Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que 
recibe? 
(1) Insatisfecha  (2) Algo Satisfecha  (3) Satisfecha 






18. Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo 
considera 







19. Con respecto a sus metas profesionales que usted se 
planteó cuando inició su carrera. Considera que: 
(1) No las ha alcanzado en absoluto (2) Las he 
alcanzado solo parcialmente 
(3) Estoy bastante cerca de alcanzarlas (4) Ya las he 
alcanzado plenamente 
2017 




20. Que tan satisfecha está con la posición que ha 
alcanzado 
(1) Insatisfecha  (2) Algo Satisfecha  (3) Satisfecha (4) 
Muy Satisfecha  (5) Extremadamente Satisfecha 
2017 




21. Que tanto disfruta con la labor que desempeña en su 
trabajo: 
(1) No disfruto nada  (2) Lo disfruto Poco (3) Lo 
disfruto (4) Lo disfruto (5) Lo disfruto totalmente 
2017 




22. Que tan feliz se siente por los resultados que logra 
en su trabajo: 
(1) Nada feliz  (2) Algo feliz  (3) feliz (4) Muy feliz  (5) 
Extremadamente feliz 
2017 









Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P23 
23. En qué medida su trabajo la hace sentir realizada: 
(1) Nada realizada  (2) Algo realizada  (3) Realizada (4) 






24. En qué medida se siente aceptada y respetada por sus 
colaboradores y sus pares: (1) Nada en absoluto   (2) 







25. Que tan amplia es su red de contactos profesionales 
o networking: 
(0) No tiene red  (1) 1-10  (2) 11 – 50 (3) 51 – 100 (4) 
101 – 150 (5) 151 a más 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P26 
26. Tiene usted o ha tenido un mentor, una persona que 






27. Mi educación, con respecto a mis pares mujeres, es: 
(1) Más bajo que el promedio  (2) Igual que el promedio  
(3) Más alto que el promedio 
2001 Metz & Tharenou Educación 
P28 
28. Mi educación, con respecto a mis pares hombres es: 
(1) Mas bajo que el promedio  (2) Igual que el promedio  
(3) Mas alto que el promedio 
2001 Metz & Tharenou Educación 
A continuación, se le pide su opinión con respecto a cada una de las siguientes 
afirmaciones, usando una escala de 1 a 5, donde: 
(1) significa “Totalmente en desacuerdo”  
(2) significa “En desacuerdo”  
(3) significa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” 
(4) significa “De acuerdo” 




Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P29 
29. Su red de contactos le ha brindado orientación en su 
vida profesional 
(1) (2) (3) (4) (5) 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P30 
30. Su mentor le ha proporcionado experiencia para 
aprender nuevas habilidades en su vida profesional 
(1) (2) (3) (4) (5) 




31. Mi vida Familiar está balanceada con mi vida 
profesional 
(1) (2) (3) (4) (5) 
2017 





32. Su mentor le ha proporcionado conocimientos que 
ayuden en su vida profesional. 
(1) (2) (3) (4) (5) 




33. Su red de contactos le ha proporcionado información 
que le ha ayudado en su vida profesional. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P34 
34. Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida 
familiar 
(1) (2) (3) (4) (5) 
2017 





35. Su red de contactos le ha proporcionado apoyo en su 
vida profesional.  
(1) (2) (3) (4) (5) 
2005 Metz 
Red de Contactos 
(Networking) 
P36 
36. En mi organización las Mujeres pueden ascender en 
la misma medida que los hombres:  
(1) (2) (3) (4) (5)  
2017 










Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuación) 
N° Pregunta Año Autor Constructos 
P37 
37. En mi organización, para las mujeres es más difícil 
alcanzar un puesto directivo 







38. Las mujeres tienen las habilidades sociales y 
políticas necesarias para puestos jerárquicos:  
(1) (2) (3) (4) (5)  




39. La mujer puede competir profesionalmente con el 
hombre en cualquier sector:  








40. Las mujeres son suficientemente ambiciosas como 
para alcanzar puestos directivos:  
(1) (2) (3) (4) (5)  




41. Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es difícil 
cumplir con mi obligación familiar 
 (1) (2) (3) (4) (5)  
2017 





42. Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a 
menudo tengo que cambiar los planes para las 
actividades familiares:                                                                                                       
(1) (2) (3) (4) (5)  
2017 





43.En mi organización las mujeres tienen las mismas 
oportunidades de los hombres de participar en 
programas de entrenamiento gerencial:                                                           
(1) (2) (3) (4) (5)  














Apéndice N° 5.  
Tabla cruzada N°1 
Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con y sin hijos vs sueldo 
¿Tengo Hijos? 
Sueldo 














No tengo Hijos 16 38  42  96 
Si tengo hijos 19 67 9 50 5 150 































Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuación) 
Tabla cruzada N°2 
Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con o sin hijos vs promoción 
¿Tengo Hijos? 
¿Cuántas veces ha sido promovida en su carrera? 
Total 
Ninguna Una Vez Dos Veces Tres Veces 
Más de tres 
veces 
No tengo Hijos 6 15 28 18 29 96 
Si tengo hijos 9 28 56 28 29 150 




Tabla cruzada N°3 




25-34 años 35-44 años 45-54 años 
55 años a 
más 
No tengo Hijos 39 47 9 1 96 
Si tengo hijos 26 82 33 9 150 









Ninguna Una Vez Dos Veces Tres Veces Más de tres
veces
¿Cuántas veces ha sido promovida en su carrera?
Hijos vs Promoción













25-34 años 35-44 años 45--54 años 55 años a más
Edad
Hijos vs Edad




Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuación) 
Tabla cruzada N°4 
Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con o sin hijos vs educación 
¿Tengo Hijos? 





No tengo Hijos 19 51 26 96 
Si tengo hijos 32 63 55 150 
Total 51 114 81 246 
 
 
Tabla cruzada N°5 




25-34 años 35-44 años 45--54 años 55 años a más 
Rango Alto 25 81 35 8 149 
Rango Medio 40 48 7 2 97 







Bachiller Posgrado Profesional titulado
Grado de Instrucción
Hijos vs Educacion





Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuación) 
Rango 
Estado Civil  
Total 
Casada Conviviente Divorciada Soltera Viuda 
Rango Alto 74 11 12 50 2 149 
Rango Medio 42 8 5 42  97 




Grado de Instrucción 
Total 
Bachiller Posgrado Profesional titulado 
Alto rango 26 87 36 149 
Medio rango 25 27 45 97 








25-34 años 35-44 años 45--54 años 55 años a más
Edad
Rango vs Edad










Casada Conviviente Divorciada Soltera
Estado Civil
Rango vs Estado Civil






Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuación) 
Tabla cruzada N°6 




Casada Conviviente Divorciada Soltera Viuda 
No tengo Hijos 16 4 1 75  96 
Si tengo hijos 100 15 16 17 2 150 











Bachiller Posgrado Profesional titulado
Grado de Instrucción
Rango vs Educacion








Casada Conviviente Divorciada Soltera Viuda
Estado Civil
Hijos vs Estado Civil







Rango Medio Rango Alto 
No tengo Hijos 35 61 96 
Si tengo hijos 62 88 150 











Rango Medio Rango Alto
Rango
Hijos vs Rango
No tengo Hijos Si tengo hijos
